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Als je me wilt kennen, moet je mijn verhaal kennen, want mijn verhaal 
definieert wie ik ben  
(McAdams, 1993) 
Wat is jouw verhaal? 
Een onderzoek naar betekenisgeving met behulp van 
Serious Gaming 
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Tevergeefs heb ik geprobeerd hem duidelijk te maken 
dat er geen absolute waarheden bestaan, 
dat alles wordt gefilterd door diegene die het waarneemt. 
Het geheugen is kwetsbaar en grillig, 
iedereen herinnert en vergeet zoals het hem het beste uitkomt. 
Het verleden is een schrift met vele bladzijden, 
waarin we het leven noteren met een van kleur veranderende inkt, 
afhankelijk van hoe we ons voelen 
(Isabel Allende, 2005) 
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Voorwoord 
Dit onderzoek is verricht als eindopdracht van de studie managementwetenschappen: implementation 
and change management. Na vier jaar is deze opleiding beëindigd. Ik heb deze studie met veel plezier 
gevolgd, maar ben ondanks dat ook blij dat er een eind aan gekomen is. Vaak heb ik over dit ogenblik 
gedacht en wat ik in dit voorwoord kon schrijven. Vele verschillende metaforen kwamen in mijn hoofd, 
maar ik hou het maar bij de omschrijving zoals ik het beleefd heb. Ik begon met een hoop energie en 
motivatie die na verloop van tijd ook wel eens minder werd. Maar met het einde in zicht en de vele 
enthousiaste mensen die ik heb gesproken werd ik elke keer weer getriggerd om door te gaan. Ik kan 
deze periode eigenlijk het beste omschrijven als een uitdaging, vol met experimenten en interactie, 
motivatie en het blijven geloven in mezelf…of kortgezegd het leek wel een game.  
Hoewel je uiteindelijk zelf het onderzoek doet en het rapport schrijft, steunden vele mensen me tijdens 
het proces en ik zou hen allen voor hun steun willen danken. Om mijn dankbaarheid te tonen wil ik 
sommigen van hen vermelden in dit voorwoord. Allereerst wil ik mijn partner Ron bedanken voor zijn 
steun en eindeloze geduld. Het was niet altijd gemakkelijk voor hem als hij weer eens op zijn tenen de 
kamer door moest omdat ik zat te studeren.  
Daarnaast wil ik mijn begeleider Kees Huijsmans bedanken voor zijn enthousiasme, zijn ideeën en het 
feit dat hij het voor mij mogelijk heeft gemaakt dat ik het onderzoek kon uitvoeren met een game die 
door hem gefaciliteerd werd. Ook Hester Stubbé van TNO wil ik bedanken voor de diverse gesprekken 
en hulp bij het vormgeven van mijn onderzoek.  
Tot slot wil ik in het algemeen al de mensen bedanken die tijd voor mij vrij hebben gemaakt bij mijn 
onderzoek naar serious gaming. 
 
Bianca van Zeeland 
Tilburg, april 2012 
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Samenvatting 
Het huidige bedrijvenlandschap is zeer complex en dynamisch. Willen organisaties in deze markt 
floreren, dan zullen ze in staat moeten zijn om als organisatie continu te leren en te vernieuwen. Dit 
heeft tot gevolg dat de werkelijkheidsbeelden, veronderstellingen en verhalen binnen de organisatie 
continu veranderen en dat zij mee dienen te evolueren met de ontwikkelingen in hun markten. Dit 
vraagt om betrokkenheid, interactie en leren van elkaar en de omgeving. De totstandkoming van 
dergelijke ontwikkelingen is een bewegelijk proces wat om daadkracht vraagt. Het vermogen om sneller 
te kunnen leren dan de concurrentie is hierbij essentieel. De mate waarin organisaties leren hangt altijd 
af van de mensen die er werken omdat de werkelijkheidsbeelden die in een organisatie leven nooit los 
staan van die mensen. Het complexe hiervan is dat deze werkelijkheidsbeelden zich ook niet laten 
managen. Mensen staan pas open voor andere ideeën, ervaringen en werkelijkheidsbeelden als zij hier 
zelf in geloven en bereid zijn naar deze nieuwe beelden naar te luisteren, ermee te kunnen 
experimenteren en er van te leren. Vroeger werd vaak vastgehouden aan traditionele methoden van 
leren. Deze brachten echter veelvuldig teleurstellende resultaten met zich mee. Daarom wordt er nu 
steeds vaker een beroep gedaan op het leervermogen van de mensen in de organisatie waarbij de 
deskundigheid continu aangevuld wordt. Wordt er in teams gewerkt en samen geleerd dan is de kans 
groot dat deze samenwerking leidt tot een grotere mate van doeltreffendheid. Vaak leidt dit tot het 
ontstaan van nieuwe collectieve ideeën die gebruikt kunnen worden als vernieuwing in de organisatie. 
Collectieve werkelijkheidsbeelden ontstaan feitelijk dus als teams gezamenlijk naar de bestaande 
situatie kijken en denkbeelden hierover met elkaar uitwisselen en daarop reflecteren. Op zo’n moment 
is er sprake van (team)leren.  
Het doel van dit onderzoek is meer inzicht te krijgen in deze processen. Daarvoor wordt gebruik 
gemaakt van serious gaming. Een serious game wordt gezien als het nabootsen van de werkelijkheid in 
een spel. Door het spelen van games kunnen spelers ervaringen opdoen en leren met behulp van een 
realistische leeromgeving. Spelers kunnen experimenteren, beperkingen ervaren en resultaten 
bereiken. Serious gaming is authentiek en daagt bewustwording, confrontaties met eigen keuzes en 
gevolgen, nieuwsgierigheid en discussie met andere spelers uit. Het betreft hier een exploratief 
onderzoek waarbij naar een antwoord wordt gezocht op de volgende centrale vraag: 
 Wat is de  invloed van serious gaming op betekenisgeving ? 
Leren staat hierbij centraal. Want (team)leren heeft veel van doen met communicatie. Altijd worden er 
wel ervaringen gedeeld, kennis overgedragen, verhalen verteld of anderszins informatie uitgewisseld. 
Of dit nu is op het werk of daarbuiten, mensen staan continu met elkaar in contact. Mensen delen hierin 
wat zij zelf waarnemen en ervaren en op basis daarvan komen zij tot handelen. Men noemt dit 
betekenisgeving. Er is nog maar weinig onderzoek gedaan naar betekenisgeving. Onderzoek dat 
gedaan is, is veelal vanuit een emotioneel perspectief uitgevoerd. Betekenisgeving is nooit onderzocht 
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op kenmerken van dit begrip en de onderlinge verbanden hierin. Dit onderzoek doet dat wel en gebruikt 
hiervoor een managementgame. Het onderzoek is uitgevoerd bij een onderwijsinstelling waarin een 
klein aantal tweedejaars studenten participeerden. De kenmerken van betekenisgeving die onderzocht 
zijn, zijn de volgende: cultuur, veilige (leer)omgeving, communicatie, verhalen, motivatie en self-
efficacy. In het onderzoek zijn drie meetmomenten waarbij de respondenten gevraagd wordt een 
vragenlijst in te vullen met stellingen die op elk kenmerk betrekking hebben. De eerste vragenlijst wordt 
voorafgaand het spel ingevuld, de tweede vragenlijst wordt direct na afloop van het spel ingevuld en de 
laatste vragenlijst wordt een week na afloop van het spel ingevuld. 
De betrouwbaarheid van de vragenlijsten is goed gebleken. Uitgaande van de gewenste minimale 
Cronbach α van 0,60 zijn de stellingen met betrekking tot de kenmerken veilige (leer)omgeving en self-
efficacy op al de drie meetmomenten zeer hoog te noemen. De Cronbach α van de elementen cultuur, 
communicatie en motivatie zijn hoog te noemen op al de drie meetmomenten. Het kenmerk verhalen 
blijft wat achter en is net voldoende. De resultaten van het onderzoek zijn echter teleurstellend. 
Gebleken is dat er op basis van de onderzochte kenmerken niet zo veel beïnvloeding is geweest op de 
betekenisgeving van de respondenten. Er hebben wel wat kleine bewegingen plaatsgevonden, maar 
het spelen van de game heeft niet geresulteerd in een duidelijk leereffect voor de respondenten. De 
motivatie werd zelfs lager gedurende het spel, terwijl de theorie zou vermoeden dat de deelnemers juist 
meer gemotiveerd zouden worden door het spelen van het spel. Daarnaast komen hier tegenstrijdige 
antwoordresultaten naar voren wanneer vergeleken wordt met stellingen waarbij tot uiting komt dat de 
studenten juist wel energie willen steken om beter te worden in de vakken die ze interessant vinden, de 
bereidheid om hun mening bij te stellen als dit logischer lijkt en het feit dat de respondenten van zichzelf 
vinden dat ze minder goed blijken te kunnen luisteren dan ze in eerste instantie van zichzelf gedacht 
hadden; deze stellingen laten namelijk een kleine verbetering zien. Daarnaast wordt in de literatuur 
gezegd dat de motivatie van mensen een verband zouden hebben met self-efficacy. Uit de resultaten 
van dit onderzoek komt dit niet tot uiting; zoals aangegeven daalt de motivatie terwijl er bij de mate van 
self-efficacy nagenoeg geen verandering te zien is. Het kenmerk veilige (leer)omgeving laat iets 
soortgelijks zien als de motivatie van de respondenten. Ook hiervan wordt in de literatuur gezegd dat 
een serious game, als deze goed gedaan wordt, een veilige haven biedt. Mensen zouden dan 
ongedwongen moeten kunnen experimenteren zonder dat hier direct consequenties aan vast hangen. 
Dit onderzoek toont aan dat de respondenten zich juist vóór en ná het spel veiliger voelen dan in het 
spel. Het feit dat de studenten zich veilig voelen bij de onderwijsinstelling komt terug in de resultaten 
van het kenmerk cultuur. Tot slot is er opvallend veel discrepantie tussen de bij elkaar horende 
kenmerken verhalen en communicatie. Met name de homogeniteit van de stellingen die verbonden zijn 
aan het kenmerk verhalen variëren nogal. Hieruit wordt geconcludeerd dat de mate waarin de 
geselecteerde stellingen hetzelfde meten niet helemaal overeenkomt. Met betrekking tot de stellingen 
valt het op dat de respondenten neutraal reageren op de stelling waarbij gevraagd wordt naar het nut 
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van een advies door medestudenten of docenten en dat zij over het algemeen positief zijn  over de 
informatie die zij van docenten krijgen.  
Vervolgonderzoek is aan te bevelen. Allereerst omdat er nog maar weinig bekend is over 
betekenisgeving en serious gaming en daarnaast is de onderzoeker er van overtuigd dat 
vervolgonderzoek met onderstaande aanbevelingen meer op zal leveren en het succes van deze 
combinatie zal bevestigen. De focus van dit onderzoek lag op het leerproces van studenten. Het is aan 
te bevelen toekomstig onderzoek uit te voeren met een groter aantal respondenten in het bedrijfsleven 
en deze in relatie te brengen met een organisatieverandering. Het argument hiervoor is dat er 
verwachtingen vanuit de wetenschap zijn dat succesvolle verandertrajecten bevordert kunnen worden 
door de werkelijkheidsbeelden van de mensen voor wie de verandering gevolgen heeft hierbij te 
betrekken. Uit de literatuur komt immers naar voren dat leren van en met elkaar leidt tot een 
doeltreffender resultaat bij het vervullen van complexe taken. Bij toekomstig onderzoek kan tevens 
gebruik gemaakt worden van drie meetmomenten zoals bij dit onderzoek gedaan is, maar de planning 
van de momenten zou dan wat anders moeten liggen en de vragenlijsten dienen dan aangevuld te 
worden met een goede debriefing. Bij een professioneel aangepakte debriefing van een game is er aan 
het einde van het spel een moment van reflectie en discussie. In een debriefing kijken de deelnemers 
terug op hetgeen wat zij geleerd hebben uit de game en vergelijken dit met de werkelijkheid.  
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1.  Inleiding  
De druk tot presteren binnen het bedrijfsleven is groot; de omgeving verandert steeds vaker en sneller. 
Stil zitten kan niet; iedere organisatie wordt voortdurend uitgedaagd tot verbetering en verandering. Het 
continu vernieuwen en aanbrengen van verbeteringen in organisaties vraagt om betrokkenheid, 
meedenken en frequente verandertrajecten. De verwezenlijking van veranderingen is een dynamisch 
proces van onderzoeken, ontdekken, ontwikkelen en (team)leren waarin door individuen en groepen in 
organisaties nieuwe denk- en werkmethoden, strategieën en (teamleer)processen worden ontwikkeld 
(Buijck, 2008). Vanuit verschillende invalshoeken wordt door individuen en groepen naar de bestaande 
situatie gekeken en door denkbeelden met elkaar uit te wisselen en daarop te reflecteren en van elkaar 
te leren geven ze er nieuwe (gemeenschappelijke) betekenissen aan. Op zo’n moment is er sprake van 
(team)leren.  
Steeds vaker wordt een beroep gedaan op het leervermogen van mensen. Organisaties moeten om 
hun doelen te bereiken kunnen inspelen op de veranderlijke omgeving waarin ze zich begeven. Dat kan 
alleen wanneer kennis en kunde van medewerkers continu wordt aangevuld. Het is bewezen dat teams 
die in staat zijn op een lerende manier hun werk te doen grotere effectiviteit tonen, met name bij het uitvoeren van 
complexe taken (Edmondson, 1999). Wanneer er meer prikkels en leeractiviteiten zijn worden mensen 
namelijk gestimuleerd iets te doen met de informatie die op hun afkomt. Daardoor ontstaan vaak 
vernieuwende ideeën. Individueel leren en leren in teams lijken daarmee onlosmakelijk verbonden met 
veranderen. Gezien vanuit het leerperspectief is bij verandertrajecten niet alleen de feitelijke inhoud van 
belang maar ook de in teams gedeelde waarden- en normen en routines en werkwijzen (Homan, 2001). 
Dit leidt tot een gevoel van betrokkenheid en teamgeest waardoor teamleren wordt bevorderd en de 
kwaliteit verbeterd wordt.  
Teamleren heeft veel van doen met communiceren. Of het nu gaat om het afstemmen van het werk, de 
samenwerking of het mededelen van besluitvorming en het uitleggen waarom men tot bepaalde 
beslissingen is gekomen, er is altijd wel sprake van het uitwisselen van informatie in de vorm van 
mondelinge of schriftelijke communicatie. Mensen staan constant in contact met elkaar. Ze delen 
kennis, ervaringen en vertellen elkaar verhalen. Wat mensen daarbij doen is het delen van de eigen 
denkbeelden. Deze denkbeelden worden beïnvloed door wat zij zelf waarnemen en ervaren en op basis 
daarvan komen zij tot handelen.  
Er is nog maar weinig onderzoek gedaan naar betekenisgeving. Onderzoek dat gedaan is, is veelal 
vanuit een emotioneel perspectief uitgevoerd (Groot, 2008; Beeck Calkoen, 2010; Broeckaert, 2011; 
Boudestijn, 2011) waarbij gebruik gemaakt is van Synthetron (Synthetron, 2011). Kenmerken van 
betekenisgeving  zoals cultuur, een veilige (leer)omgeving, motivatie, en self-efficacy worden veelal 
buiten beschouwing gelaten. In dit onderzoek staat betekenisgeving centraal en worden deze 
kenmerken, samen met de kenmerken verhalen en communicatie onderzocht. Hiervoor wordt gebruik 
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gemaakt van serious gaming. Een dergelijke interventiemethode is nog niet in verband gebracht met de 
vorming van betekenisgeving en is een minder direct voor de hand liggende wetenschappelijke 
invalshoek (theoretische relevantie). De onderzoeker is er van overtuigd dat serious games ook 
interessant zijn voor het bedrijfsleven en bruikbare inzichten kunnen leveren op het vlak van 
betekenisgeving en leren, waardoor een bijdrage geleverd kan worden aan het succes van organisaties 
(praktische relevantie).  
Bij serious gaming heeft de game een doel buiten het spel. Een goede serious game probeert spelers 
te motiveren zich vaker, langer en meer geconcentreerd in een taak te verdiepen die ook buiten de 
game relevant is. Serious gaming is authentiek waardoor het bij de deelnemers bewustwording en  
confrontaties met eigen keuzes en gevolgen uitdaagt. Daarnaast wekt het nieuwsgierigheid en 
discussie met andere spelers op (Stubbé, 2011; Caluwé & Stoppelenburg, 2002; Caluwé, Geurts, Buis 
& Stoppelenburg, 1996; Duke, 1974). Juist omdat er nog weinig bekend is over betekenisgeving en 
serious games en de wens om hier meer over te weten te komen heeft de onderzoeker zichzelf het doel 
gesteld dit te onderzoeken. Als blijkt dat dit soort games een daadwerkelijke toevoeging kunnen leveren 
aan de vorming van betekenissen kan dit in de praktijk resulteren in een andere aanpak van leer- en 
verandertrajecten. De centrale onderzoeksvraag sluit hier daarom dan ook vanzelfsprekend op aan. 
De centrale vraag van dit onderzoek is: 
Wat is de  invloed van serious gaming op betekenisgeving? 
In het literatuuronderzoek zal een antwoord gezocht worden op de volgende deelvragen: 
 Wat is betekenisgeving? 
 Door welke kenmerken kunnen we betekenisgevingprocessen in de werkelijkheid beter begrijpen? 
 Wat is serious gaming? 
 Welke eigenschappen maken serious gaming een goede techniek om betekenisgeving te meten? 
 Is er al eerder onderzoek gedaan naar betekenisgeving? 
Hoofdstuk twee betreft een literatuuronderzoek. De eerste deelvraag geeft een beschrijving van wat er 
onder betekenisgeving vanuit de wetenschappelijke literatuur verstaan wordt. Vraag twee wordt 
uitgelegd met behulp van een model waarin betekenisgeving uitgesplitst wordt in drie niveaus met 
daarbij een onderverdeling in kenmerken. Bij vraag drie wordt stil gestaan bij serious gaming en tot slot 
zal aandacht geschonken worden aan eerder onderzoek naar betekenisgeving. Het hoofdstuk wordt 
afgesloten met een conclusie. In hoofdstuk drie worden onderzoeksvragen uitgewerkt en naar 
aanleiding hiervan hypothesen geformuleerd. Daarnaast wordt er in dit hoofdstuk aandacht besteed 
aan de methodiek van het onderzoek. Hoofdstuk vier geeft de resultaten van het onderzoek weer en tot 
slot worden er in hoofdstuk vijf conclusies gegeven en aanbevelingen gedaan voor verder onderzoek. 
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2.  Literatuuronderzoek 
Dit onderzoek wil een bijdrage leveren aan betekenisgevingprocessen en het inzichtelijk krijgen hoe en 
op wat voor manier dit beïnvloed wordt. Er is nog niet veel onderzoek gedaan naar betekenisgeving. Het 
gebruiken van serious games is een nieuwe invalshoek die nog niet onderzocht is in combinatie met 
betekenisgeving. In dit hoofdstuk worden de resultaten weergegeven van het literatuuronderzoek die 
gedaan is als theoretische basis voor dit onderzoek. Eerst wordt onderzoek gedaan naar het begrip 
betekenisgeving en welke kenmerken hierbij horen. Vervolgens wordt uiteengezet wat serious gaming is 
en waarom deze methodiek ingezet kan worden voor het onderzoeken van de kenmerken van 
betekenisgeving. Dit hoofdstuk wordt afgesloten met een conclusie van hetgeen gevonden is in de 
literatuur. Hier wordt de nadruk gelegd op de zaken die niet gevonden zijn en de onderzoeker een reden 
geven voor nader onderzoek.  
2.1  Betekenisgeving 
Betekenisgeving is een belangrijke studie uit het sociaal constructionisme. Deze stroming gaat er van uit 
dat er geen objectieve werkelijkheid bestaat. Al onze waarnemingen van de werkelijkheid zijn gekleurd 
door onze eigen beelden, ervaringen, relaties en cultuur. Daaruit kan geconcludeerd worden dat er geen 
universele waarheid is die voor iedereen geldt (Wikipedia; Natuurlijk leren; Expertisecentrum Conflict-
management). Wij construeren als het ware onze eigen werkelijkheid en op basis van die constructie 
handelen wij (Simons, 2000). Volgens Gergen (Boonstra & Caluwé, 2006) helpt deze subjectieve realiteit 
mensen te begrijpen wat er gaande is. In ambigue situaties raken mensen verward omdat dergelijke 
situaties lastig te begrijpen zijn vanwege meervoudige betekenissen en meerstemmigheid. Hij pleit 
daarom voor een dialoog waarin mensen in directe interactie met anderen nieuwe betekenissen 
construeren van hun sociale werkelijkheid en ruimte creëren voor het veranderen van de eigen situatie. 
Weick (1995) beschrijft betekenisgeving als sensemaking. Ook hij is van mening dat er geen objectieve 
werkelijkheid is maar zijn waarheden, betekenissen en opvattingen een resultaat van sensemaking. 
Mensen vormen volgens hem in interactie met anderen hun eigen (gedeelde) werkelijkheid. Uit deze 
werkelijkheid oftewel betekenisgeving vloeit bepaald gedrag voort. En elke keer dat mensen nieuwe 
ervaringen beleven wordt getracht, eventueel in samenspraak met andere mensen, hier betekenis aan te 
geven wat kan leiden tot het in stand houden van gedrag of een verandering in gedrag. Volgens Dixon 
(1999) heeft de mens een sterke voorkeur om iets op een manier te interpreteren dat past binnen de 
eigen denkbeelden. Iets wat in strijd is met onze waarden en normen geeft ons namelijk het gevoel van 
onbehagen en dit probeert men te vermijden door dergelijke informatie als niet juist te beschouwen.  
Collectieve betekenisgeving ontstaat volgens Homan (2005, 2006) als mensen met elkaar 
samenwerken, samen praten en hun ideeën van de werkelijkheid uitwisselen. Ze proberen met elkaar 
gebeurtenissen in hun omgeving te interpreteren en te begrijpen. Hierdoor creëren ze een gezamenlijke 
betekenis waardoor betekeniswolken ontstaan (Homan, 2005, 2006; Weick & Roberts, 1993; Isabella, 
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1990). Collectieve betekenisgeving biedt leden van een wolk of community houvast; het bepaalt wat 
goed is en wat niet.  
Volgens Homan (2005, 2006) komen nieuwe betekenissen op gang als er contacten zijn tussen de 
verschillende bestaande betekeniswolken oftewel lokale communities. Door het vertellen van verhalen 
ontstaan dan mogelijkheden denkbeelden met elkaar uit te wisselen, daarop te reflecteren en van elkaar 
te leren. Het toelaten van alternatieve denkbeelden die afwijken van bestaande werkelijkheidsbeelden uit 
een bepaalde community leiden tot het destabiliseren van de bestaande werkelijkheidsconstructies 
waardoor er een play-situatie1 ontstaat (Homan, 2005, 2006; Sonnaville, 2006; Burrell & Morgan, 1979). 
Een ambigue en onduidelijke situatie met enige mate van dynamiek is een vruchtbare bodem voor 
creativiteit en vernieuwing (Boonstra, 2000). Volgens Boonstra en Caluwé (2006)  is de kern hiervan dat 
feedbackprocessen zichtbaar worden, er ruimte is voor zelforganisatie, interactieprocessen tussen 
mensen op gang komen, meerdere stemmen klinken vanuit meervoudigheid en variëteit, betekenissen 
en vooronderstellingen zichtbaar worden, in dialoog een gedeelde betekenisgeving ontstaat en 
gezamenlijke handelingsalternatieven worden ontwikkeld en dat er processen van handelen, reflecteren 
en leren op gang komen. Nieuwe gewoontes in denken en doen laten zich namelijk niet van de ene op 
de andere dag installeren in ons brein. Dit is een leertraject waarvoor de tijd genomen dient te worden. 
Onze hersenen dienen nieuwe verbindingen te maken waardoor langzamerhand een nieuw 
gedragspatroon inslijt (Smit, 2010). Homan (2005, 2006) noemt dit proces ‘het opschudden van de 
mentale kussens’. Het opschudden van de mentale kussens is volgens Homan geen puur rationeel 
proces. Het gaat volgens hem gepaard met tal van emoties zoals angst voor het onbekende en 
nieuwsgierigheid naar de toekomst. Daarnaast gaat het volgens hem samen met veel interactie, 
wisselende werkelijkheidsdefinities, confrontaties met verschillende beelden en het (collectief) omslaan 
naar een nieuwe realiteitsconstructie. Naast de emoties die er spelen, staat het vertellen van verhalen 
hier centraal. Door het vertellen van verhalen geven mensen betekenis aan hun beleving van de 
werkelijkheid. Mensen verwerken hun ervaringen en proberen daarin samenhang aan te brengen door 
deze een plaats te geven in het verhaal van hun leven. Op deze manier ontwikkelen mensen in dialoog 
met anderen en zichzelf, hun eigen (eventueel nieuwe) visie op zichzelf (zelfbeeld) en hun omgeving 
(maatschappijbeeld).  
2.2  Kenmerken van betekenisgeving  
De mate waarin betekenisgevingprocessen stabiel (game2) of veranderend (play) zijn, gaan dus in veel 
gevallen samen met een sfeer die de mogelijkheid tot (team)leren wel of niet mogelijk maakt. Homan 
(2005) spreekt in dit verband over de mate waarin sprake is van een generatief leerklimaat. Hiermee 
bedoelt hij de mate waarbij mensen al experimenterend en reflecterend tot nieuwe betekenisconstructies 
komen.  
                                                      
1 Bij een play situatie worden de regels steeds aangepast aan datgene wat er voordoet. In een dergelijke situatie is er beweging 
binnen de diverse communities. 
2 Bij een game liggen de regels vast en blijven de meningen en ideeën binnen de grenzen van de regels. In zo’n situatie is er 
stabiliteit binnen een community. 
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Maar wat houden die betekenisgevingprocessen dan in? Volgens Homan (2005) zijn er zes specifieke 
aandachtspunten om betekenisconstructie-processen te verduidelijken (bijlage 1) waarbij hij in grote 
mate aansluiting vindt bij de zeven kenmerken van Weick (1995) in zijn boek ‘Sensemaking in 
Organizations’ (bijlage 2). Homan definieert het construeren van betekenissen als een sociaal 
interacterend leerproces waarbij mensen een eigen en uniek zingevend brouwsel brouwen uit de totale 
soep van alle impulsen waar men mee geconfronteerd wordt. Dergelijke interactieprocessen zijn volgens 
hem, zoals ook Weick (1995) pretendeert, lokaal en vinden continu en overal plaats. De betekenis-
constructie die eruit voortkomt is een combinatie van kerneigenschappen en eerdere ervaringen en 
wordt gedreven door plausibiliteit.  
Opvallend is dat Homan (2005) in zijn visie de term regimebewakers vaak terug laat komen bij het 
vormen van betekenissen. Regimebewakers zijn volgens hem de personen die een machtspositie in een 
community bekleden. Het zijn de leiders van een community. Regimebewakers hebben volgens Homan 
zo veel macht dat zij een community stabiel (game) kunnen houden en er voor kunnen zorgen dat 
potentiële verstoringen teniet gedaan worden. Zij dragen zorg voor het voorbestaan van de bestaande 
denkbeelden en werkwijzen en brengen een bepaalde mate van orde en voorspelbaarheid teweeg. 
Haare (2009) beschrijft dit als macht. Deze rol uit zich volgens haar in het politieke onderhandelingsspel 
en is er op gericht de waarde en betekenis van de beschikbare informatie zo te beïnvloeden dat die 
spoort met de eigen belangen. Boonstra (1997) zegt hierover dat macht gezien kan worden als een 
sociaal proces waarin opvattingen, gevoelens en gedragingen van mensen elkaar beïnvloeden. Macht 
kan volgens hem openlijk, manipulatief en onbewust gebruikt worden. Wikipedia, tot slot, definieert 
macht als volgt: ‘Macht is het vermogen van personen of groepen om andere personen, groepen of 
zaken de wil op te leggen, eventueel tegen de wensen of belangen van die anderen in.’ Met name 
woorden als politiek, manipulatie en het tegen de wensen of belangen van anderen opleggen van een 
bepaalde wil overtuigd de onderzoeker van het feit dat macht geen directe invloed heeft op de betekenis 
die iemand aan iets geeft. Macht op zichzelf kan volgens haar iemands waarden, normen en 
denkbeelden niet veranderen. Het kan deze enkel beïnvloeden waardoor een persoon gaat twijfelen en 
hierover in gesprek gaat en/of na gaat denken. Op het moment dat een persoon gaat nadenken over 
deze alternatieve denkbeelden wordt er volgens de onderzoeker ruimte gecreëerd voor een play-situatie, 
maar dit heeft volgens haar niets met macht te maken. Daarnaast komt het volgens de onderzoeker ook 
regelmatig voor dat mensen gewenst gedrag gaan vertonen wanneer er macht in het spel is. 
Regimebewakers, leiders of machthebbers zijn daarom volgens de onderzoeker veel meer de personen 
met een hoge self-efficacy die gevolgd worden door mensen met een lage self-efficacy.  
Self-efficacy is volgens Bandura (1997) de overtuiging die iemand heeft over zijn eigen bekwaamheid. 
Wanneer iemand ziet dat er met het eigen gedrag succes geboekt wordt, zal deze persoon overtuigd 
raken de volgende keer weer in staat te zijn dit succes te behalen. Over self-efficacy komt weinig terug in 
de theorieën van Homan. Onder de noemer emoties schrijft hij hier wat over weg. Hij zegt hierover dat 
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onderzoeksresultaten naar de affectieve oorzaken van weerstand tegen verandering wijzen op emoties 
die samenhangen met het mogelijke verlies van bekende werkelijkheidsbeelden. Deze denkbeelden 
heeft Homan vertaald uit theorieën van onder andere Moss Kanter (1985) en Wissema et al. (1993). 
Voorbeelden die hierbij genoemd worden zijn verlies van zelfbeeld, zelfrespect en twijfels aan eigen 
competenties en carrièrekansen.  
Daarnaast is de onderzoeker van mening dat Homan het kenmerk motivatie in zijn theorieën te weinig 
betrekt bij het vormen van betekenissen, terwijl ook dit kenmerk volgens de onderzoeker grote impact 
heeft op beeldvormingsprocessen. Het begrip motivatie komt volgens Thierry et al. (1993) terug in 
verschillende psychologische disciplines. Motivatie wordt gezien als één van de belangrijkste factoren 
die van invloed zijn op gedrag. Zij hebben als uitgangspunt dat de dynamiek in de motivatie het proces is 
van hoe een gedragscyclus vanuit de motivatieoptiek verloopt. Deze gedragscyclus start met de 
aanname dat mensen doelen, wensen of motieven hebben die ze willen bereiken of vervullen. Daartoe 
zet iemand zich in en verricht bepaalde handelingen. Deze handelingen hebben een bepaald resultaat 
wat weer tot bepaalde opbrengsten leidt (Thierry, Koopman, & Flier, 1993). Een dergelijke redenatie kan 
ook vertaald worden naar organisaties. Medewerkers zijn van grote waarde voor organisaties want als zij 
gemotiveerd zijn kunnen ze een organisatie door moeilijke tijden heen trekken (Kouwenhoven et al., 
2003). Tevredenheid en loyaliteit van medewerkers kunnen leiden tot een betere kwaliteit en een hogere 
waarde van de geleverde prestaties. In een vreugdevolle organisatie wordt hard gewerkt. Medewerkers 
putten voldoening uit de resultaten van hun werk. Ze groeien en zien hoe hun werk bijdraagt aan het 
succes van de organisatie (Kouwenhoven et al., 2003).  
Self-efficacy en motivatie hebben veel met elkaar van doen. De motivatie om bepaalde activiteiten uit te 
voeren en hiermee door te blijven gaan is volgens Bandura (1977) gedeeltelijk gebaseerd op cognitie. 
Young en Kline (1996) vullen hier op aan dat de beslissing van een individu om bepaald gedrag voort te 
zetten is gebaseerd op informatie omtrent de toekomstige gevolgen van het gedrag. Mensen verwerken 
informatie, maken afwegingen tussen diverse informatiebronnen en integreren deze informatiebronnen. 
Hierbij houden zij rekening met hun eigen capaciteiten en de mogelijke uitkomsten van de gedragingen. 
Op basis van cognitie en ervaring maken mensen een inschatting van de gevolgen of uitkomsten van 
bepaald gedrag. Kortom wanneer een persoon gelooft dat hij beschikt over de juiste vaardigheden en 
capaciteiten om een bepaalde activiteit uit te voeren en wanneer diezelfde persoon de uitkomsten 
verkregen door het uitvoeren van die bepaalde activiteit hoog inschat zal deze persoon gemotiveerd zijn 
de activiteit werkelijk uit te voeren (Nijs, 2007; Daalen, 1998). 
Het sociaal constructionisme (Wikipedia; Expertisecentrum Conflictmanagement) beschouwt taal als 
communicatiemiddel en iets waarmee men een werkelijkheid creëert. Zij zijn van mening dat met taal 
verhalen gebouwd kunnen worden waarin mensen hun constructie van de werkelijkheid met anderen 
delen. De geconstrueerde werkelijkheid krijgt dan vorm in de verhalen die ze elkaar vertellen. Taal 
creëert deze werkelijkheid. Het maakt dus nogal wat verschil welke woorden gebruikt worden om een 
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situatie of ervaring te beschrijven. Twee mensen zullen vaak voor een zelfde ervaring verschillende 
woorden gebruiken en daarmee waarschijnlijk ook twee werkelijkheden creëren. Verhalen zijn een 
effectieve manier om met complexiteit, ambiguïteit, onzekerheid en snelle veranderingen om te gaan. 
Naarmate men het eigen verhaal beter kan vertellen en sturen is men in staat effectiever te functioneren 
(Loon & Wijsbek, 2003). In de narratieve psychologie wordt de mens ook als verteller gezien. Als er een 
verhaal is dan is er altijd iemand die het verhaal vertelt aan iemand anders. Hermans (2002) betoogt, net 
als Van Loon & Wijsbek (2003), dat mensen hun verhalen aan elkaar vertellen maar dat zij daar 
tegelijkertijd ook in een innerlijke dialoog op reflecteren. Dit impliceert dat onze dagelijkse 
betekenisgeving door twee vormen van dialogen wordt gestructureerd: denkbeeldige dialogen en 
werkelijke dialogen. Deze twee vormen van dialogen vinden in het leven van normale mensen niet 
gescheiden van elkaar plaats maar maken juist een met elkaar verweven deel uit van onze narratieve 
constructie van de wereld. Dit wordt zowel in de theorie van Weick (1995) als in die van Homan (2005) 
onderschreven. Ook de onderzoeker is van mening dat taal  en het vertellen van verhalen kenmerken 
zijn van betekenisgevingprocessen. Betekenisvorming is misschien wel meer dan wat ook een dialoog 
tussen de betrokkenen; een proces waarin men met elkaar door middel van taal en verhalen een nieuwe 
werkelijkheid creëert, zowel in de hoofden als in de handen, in het denken en doen. Taal en het vertellen 
van verhalen zijn onderdelen van communicatie. Communicatie draagt bij aan de verspreiding van 
informatie, het coördineren van activiteiten en het bezweren van conflicten. Goede communicatie 
vermindert onzekerheid doordat mensen op de hoogte worden gehouden. In dialoog ontwikkelen 
mensen een gezamenlijk begrip van ‘wat er gaande is’, ‘wat er moet worden gedaan’ en ‘hoe ze verder 
moeten’. Het ontwikkelingsproces bouwt voort op de collectieve interactie en communicatie en leidt 
daarmee, als het op een goede manier gebeurt, tot participatief leren en experimenteren. In dergelijke 
trajecten heeft iedereen een stem, maar ook de plicht om de argumenten die op tafel worden gelegd te 
beoordelen.  
Tot slot wil de onderzoeker het belang van een veilige (leer)omgeving aanstippen of zoals Homan (2005) 
het noemt: risk-free zones. Homan (2005) is van mening dat ruimte om te kunnen experimenteren en te 
leren van die experimenten een fundamentele voorwaarde is voor het op gang brengen van 
veranderingen in werkelijkheidsdefinities. Daarbij is het van belang dat learned helplessness3- situaties 
(Homan, 2005) voorkomen worden. Door dergelijke situaties worden mensen de gelegenheid ontnomen 
om zaken zelf uit te proberen en te leren van de gemaakte fouten. In dit onderzoek wordt gebruik 
gemaakt van serious gaming en daarbij wordt het belang van een veilig gevoel ook regelmatig en met 
klem besproken (bijlage 3). Een veilige omgeving of cultuur is een omgeving waar geëxperimenteerd kan 
worden zonder dat men het gevoel heeft uitgelachen of gesanctioneerd te worden. Voelt een omgeving 
of cultuur niet veilig dan zal men het gedrag hier op aanpassen. Homan (2005) noemt dit het sociale 
leerproces. Al doende en interacterende leren mensen volgens hem welke werkelijkheidsdefinities wel 
                                                      
3 Learned helplessness-situaties zijn aanvullende acties van andere personen die de mensen die willen leren en experimenteren 
beperken in hun mogelijkheden.  
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en niet kloppen. Steeds wanneer reacties en bepaald gedrag overeenkomen met hetgeen men verwacht, 
ervaart men dat als een bevestiging van de eigen werkelijkheidsbeelden. Op den duur zullen dergelijke 
leerprocessen volgens Homan leiden tot het ontstaan van steeds stabielere situaties omdat een continu 
bevestiging van de juistheid van de eigen beelden gevoelens verschaft van zekerheid en continuïteit. 
Een dergelijk sociaal leerproces vertoont volgens Homan (2005) duidelijke overeenkomsten met een 
organisatiecultuur omdat dit te definiëren is als de verzamelnaam voor de gedeelde aannames 
(collective mind) over de werkelijkheid die in een organisatie leven, samen met de gedragingen, 
symbolen en rituelen die als het ware de vermaterialiseringen zijn van de collective mind.  
Samenvattend is door de onderzoeker in figuur 2.1 een model ontwikkeld waarin de kenmerken van 
betekenisgeving opgesomd zijn. Ze heeft hierbij gebruik gemaakt van diverse bestaande theorieën in de 
wetenschap. Zes kenmerken hiervan zullen meegenomen worden in het onderzoek waarbij gebruik 
gemaakt zal worden van een serious game. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.1: Het vormen van betekenisgeving 
De onderzoeker heeft bewust gekozen voor een onderverdeling in mens, interactie en organisatie. De 
innerlijke ik oftewel mens bevat met name kenmerken die voor de buitenwereld niet altijd (goed) waar te 
nemen zijn. Dit zijn de gedachtes die iemand met zichzelf deelt. De mens is een ingewikkeld wezen. Het 
brein is continu aan het werk omdat alle ervaringen, gebeurtenissen en dingen die men ziet en hoort hier 
verwerkt worden. Dit gaat voor een deel bewust en deels onbewust.  
Interactie is een middel om jezelf uit te drukken; verbaal dan wel non-verbaal. In eerdere onderzoeken 
naar betekenisgevingprocessen van onder andere Groot (2008), Eltyseva (2011) en  Beeck Calkoen 
(2010) is gebruik gemaakt van  Synthetron. Synthetron wordt door Homan gebruikt als instrument voor 
het door hem ontwikkelde veranderconcept ChangeMirror® (bijlage 4; Synthetron, 2011) en richt zich op 
 
Mens 
Interactie 
 
Organisatie 
 
Cultuur, in- en externe omgeving en 
een veilige (leer)omgeving. 
Communicatie, verhalen, taal, sociaal 
proces, wie-kant van lokaal. 
 Motivatie, eerdere ervaringen (leidt tot 
plausibiliteit, kernelementen, het uitharden 
van betekenissen), (on)logische 
betekenissen, self-efficacy (waaronder 
zelfbeeld), emoties. 
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het in beeld brengen van wat er leeft binnen de informele relatienetwerken in de echte organisatie. Voor 
de onderzoeker is dit een argument om in dit onderzoek interactie als apart kenmerk mee te nemen. Tot 
slot blijkt uit diverse wetenschappelijke literatuur van onder andere Homan (2005, 2006) en Boonstra 
(2000; 2004; 2005; 2006) dat mensen hun betekenissen onder meer vormen door informatie die zij 
ontvangen vanuit hun omgeving en de organisatie waar zij werken. Om te leren en te ervaren is het van 
belang dat er sprake is van een omgeving waarin men zich prettig en veilig voelt. Dergelijke omgevingen 
bieden een kans op play-vorming; de mogelijkheid dat er beweging komt in betekenisgevingprocessen. 
Vandaar dat ook het onderdeel organisatie apart genoemd is in het model. 
2.3  Serious Gaming  
‘Playing a game is a learning experience, because playing a game is an activity of improving skills to 
overcome challenges’ (Juul, 2005). 
Spelen is één van de eerste vormen van leren die mensen gebruiken naast herhalen en nadoen. Het is 
een krachtige, natuurlijke vorm van leren die verweven lijkt te zijn in onze hersenen. Al spelend kan men 
nieuwe dingen uitproberen in een veilige (leer)omgeving (bijlage 3), want als er iets in het spel niet goed 
gaat heeft dit namelijk geen grote gevolgen voor de werkelijkheid (Stubbé, 2011; Caluwé & 
Stoppelenburg, 2002; Caluwé, Geurts, Buis & Stoppelenburg, 1996; Duke, 1974). Deze vorm van leren 
is daarom zeer bruikbaar en terug te vinden in de vorm van serious gaming. In de literatuur wordt serious 
gaming op diverse manieren uitgelegd. Vaak wordt hiervoor de term spelsimulatie gebruikt. Een 
simulatie wordt gezien als het nabootsen van de werkelijkheid in een spel (Caluwé & Stoppelenburg, 
2002; Caluwé, Geurts, Buis & Stoppelenburg, 1996; Duke, 1974). Het spelen van serious games wordt 
uitgelegd als ervaringsleren met behulp van een realistische leeromgeving waar spelers doelstellingen 
proberen te bereiken, activiteiten moeten uitvoeren, beperkingen ervaren en resultaten bereiken.  
De eerste simulatiegames werden gedaan in de militaire industrie in de 18de eeuw  (Bekebrede, 2010). 
Deze oorloggames werden gebruikt voor de exploratie, de planning, het testen en de opleiding van 
militaire strategieën, tactiek en acties in een gesimuleerde interactieve omgeving. De militaire games 
worden vandaag de dag nog steeds met succes gebruikt in onder meer de publieke sector en voor 
bedrijfsprocessen (Bekebrede, 2010).  
Serious gaming is, in tegenstelling tot wat de term doet vermoeden, niet serieus en saai. De toevoeging 
‘serious’ betekent vooral dat de game een doel heeft buiten het spel. Bij klassieke games en spellen 
staat namelijk vaak het ontbreken van een leerdoel buiten het spel centraal. Een goede serious game 
probeert spelers te motiveren zich vaker, langer en meer geconcentreerd in een taak te verdiepen die 
ook buiten de game relevant is. Serious gaming is authentiek en daagt bewustwording, confrontaties met 
eigen keuzes en gevolgen, nieuwsgierigheid en discussie met andere spelers uit (Stubbé, 2011; Caluwé 
& Stoppelenburg, 2002; Caluwé, Geurts, Buis & Stoppelenburg, 1996; Duke, 1974). Deze methodiek is 
daarmee heel geschikt als trainingsmiddel (Stubbé, 2011). Het sociaal constructionisme noemt dit een 
Literatuur 
 
     
  Pagina | 19  
 
krachtige leeromgeving. In een dergelijke omgeving kunnen spelers vooral vanuit intrinsieke motivatie 
leren en worden zij geacht zoveel mogelijk zelfstandig hun leren te sturen en te controleren (Simons, 
2000). Traditionele trainingen bestaan vaak uit het overdragen van droge kennis middels presentaties of 
boekjes. Daarna wordt dan op zoek gegaan naar een manier waarop de deelnemers deze kennis zelf 
kunnen gaan toepassen in hun dagelijkse werk. Dit is helemaal niet zo gemakkelijk en vaak zeggen deze 
trainees dan ook dat ze de dingen uit de cursus al na korte tijd vergeten zijn. Serious gaming biedt de 
mogelijkheid van ervaringsleren. Mensen ervaren zelf dat iets wel of niet handig is om te doen. Men kan 
de gevolgen van keuzes of gedrag in het spel zien en ervaren. Daarmee blijft men in de leersituatie, 
geeft men betekenis aan de situatie en kunnen spelers zelf ervaren dat een andere keuze andere 
gevolgen heeft. Feedback die op deze manier gegeven wordt spreekt spelers op een andere manier aan. 
Er bestaat geen goed of fout, maar er wordt de spelers een spiegel voor gehouden. Feitelijk vindt er een 
stuk zelfreflectie plaats; mensen die nadenken over hun eigen gedachten, acties en houding en daar 
vervolgens verbeterpunten voor zichzelf uit weten te halen vergroten hun kans op daadwerkelijke 
verandering in de praktijk. Ze gaan actief aan de slag en zoeken zelf een oplossing om het resultaat te 
verbeteren. Deze actieve houding zorgt er voor dat het leermoment veel beter en langer blijft hangen 
(Stubbé, 2011). Serious gaming biedt mogelijkheden om mensen aan het spelen te zetten met 
realistische werksituaties en ze zelf te laten ontdekken wat de beste oplossing zou kunnen zijn. 
Vanzelfsprekend helpt het als men gemotiveerd is op te leren. Van belang is dat het geleerde snel 
toegepast kan worden in het werk. Een veilige omgeving is noodzakelijk om mensen open te stellen voor 
de situatie (Stubbé, 2011; Peters & Westelaken, 2005; Homan, 2005). Een dergelijke omgeving draagt 
bij aan gezonde emoties als betrokkenheid, het voelen van tijdsdruk en teleurstelling als het niet lukt. 
Gezonde emoties helpen om het daadwerkelijk veranderen te vergroten. 
Spelers zijn een belangrijk element in serious games. De spelers worden deel van het systeem door met 
elkaar in wisselwerking te staan. Daarnaast ervaren de spelers, door het deel uitmaken van de game, de 
gevolgen van hun besluiten en reageren hier direct op. Gedrag en opvattingen zijn vaak losgekoppeld: 
wat mensen feitelijk doen en de meningen die ze uiten zijn niet consistent met elkaar. Het gedrag en het 
denkkader sporen dan niet (Weick,1995). Dit gegeven verklaard waarom er vaak een grote kloof is 
tussen wat mensen zeggen en wat ze feitelijk doen. Serious games koppelen gedrag en opvattingen wel 
aan elkaar. Elke game vraagt deelnemers naar voornemens, doelen, afspraken, maar daarnaast is ook 
het element ‘doe het maar’ altijd aanwezig. Een serious game is een krachtige spiegel om zwakke of 
losse koppelingen of inconsistenties tussen voornemens, doelen en feitelijk gedrag bespreekbaar te 
krijgen. Kolb (1991) presenteert een leercyclus met vier fasen wat hier op aansluit: door te doen ervaart 
de mens problemen of uitdagingen waarnaar het reflecteren op deze ervaring komt. Men gaat dan over 
de ervaring nadenken en via analyse en conceptualisering tracht men de ervaring te begrijpen. Op grond 
daarvan ontstaan (nieuwe) voornemens en acties, waarna de cyclus zich herhaald. Door de cyclus 
steeds te doorlopen kan gedrag veranderd worden: mensen kunnen oefenen en experimenteren. Homan 
(2005) omschrijft dit proces als het op gang brengen van een un- en relearningcyclus.                         
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Lane (1995) stelt dat games persoonlijke en emotionele elementen van leren verbinden waardoor de 
leerervaringen diep en rijk zijn. Swieringa en Wierdsma (1990) vullen hierop aan dat de kracht van leren 
als collectief oftewel teamleren met name ligt in het uitwisselen en aanvullen van de beelden en 
betekenissen die men heeft over het proces, het handelen van zichzelf, van anderen en als collectief. 
Regelmatig vertellen deelnemers voorafgaand een serious game dat de samenwerking goed is en dat 
men goed naar elkaar luistert en elkaar begrijpt. Het komt heel vaak voor dat deze opvattingen drastisch 
gewijzigd zijn na de game; men ziet dan dat er nog veel verbeterd kan worden en is gemotiveerd dit na 
te streven. Teamleren gaat dan ook verder dan alleen het construeren van nieuwe kennis op individueel 
niveau. Het betekent onder meer het gezamenlijk leren van fouten. Bij het ontstaan van een team komt 
ieder teamlid met eigen ervaringen en eigen leeractiviteiten die zijn visie op de wereld bepalen. Zo heeft 
ieder persoon een eigen werkelijkheidsbeeld (Senge, 1992). Eenmaal toegetreden tot een team gaan 
teamleden aan de hand van concrete situaties of problemen met elkaar in actie en dialoog. Zo ontstaat 
er co-creatie. Als de individuele werkelijkheidsbeelden uitgewisseld worden kunnen er collectieve 
werkelijkheidsbeelden ontstaan. En als deze collectieve werkelijkheidsconstructies niet vaststaan, maar 
steeds besproken en herzien worden (play) dan kan er volgens Homan (2001) echt gesproken worden 
over teamleren (Kommers & Dresen, 2010). Het uitvoeren van de serious game in functionele groepen 
heeft volgens Swieringa en Wierdsma (1990) dan ook grote voordelen. Gaming heeft ook wat 
beperkingen. Het is bijvoorbeeld onmogelijkheid om een game te reproduceren omdat deze afhankelijk is 
van de beschikbaarheid en de karakteristieken van de spelers  (Geurts & Vennix, 1989). Daarnaast kan 
een game niet telkens vanuit dezelfde startpositie worden herhaald omdat het telkens als het wordt 
gespeeld er óf verschillende deelnemers zijn die hun eigen interpretaties en rollen zullen hebben, óf de 
spelers die reeds het spel hebben gespeeld hebben hun kennis inmiddels verhoogd waardoor hun 
reacties in het nieuwe spel beïnvloed zijn.  
De doelen van games blijken zeer divers te kunnen zijn. Het kan gaan om het veranderen van houding, 
om het bijbrengen van vaardigheden of om het testen van een scenario vóór de daadwerkelijke invoering 
ervan. In het gebruik van games onderscheidt men over het algemeen vijf categorieën van doelstellingen 
die verband houden met leren (Caluwé, Geurts, Buis, & Stoppelenburg, 1996; Geurts & Wierst, 1991): 
bewustwording en motivatie, vaardigheidstraining, kennis en inzicht, communicatie en samenwerking, 
integratie van leerervaringen. In bijlage 5 worden deze categorieën verder uiteengezet.  
2.4  Serious Gaming en betekenisgeving 
Serious gaming is een minder voor de hand liggende wetenschappelijke invalshoek die tot nu toe nog 
niet in verband is gebracht met betekenisgevingprocessen. Een serious game is vooral een vorm van 
communicatie. Deelnemers verkennen elkaars ideeën, betekenissen en opvattingen. Dit gebeurt niet 
alleen door er over te debatteren, maar vooral ook door met elkaar de (gesimuleerde) werkelijkheid in 
een versneld tempo te verkennen, ermee te experimenteren en te leren van die experimenten. Een 
game is eigenlijk een gelijktijdige dialoog tussen verschillende spelers gericht op het verkrijgen van een 
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groter begrip van het onderwerp of de groepstaak waarmee zij bezig zijn (Duke, 1974). Om te 
veranderen zullen mensen in aspecten als attitude en gedrag een leerproces moeten doormaken wat 
vraagt om een geavanceerde leermethodiek. Een serious game is zo’n geavanceerde leermethodiek. 
Een game ontwikkelt het systeem- en rolbewustzijn van mensen. Door middel van het doorlopen van een 
aantal spelronden koppelen de deelnemers cognities, gedrag en attitude aan elkaar (Peters & 
Westelaken, 2005). De deelnemers leren dan door met elkaar te communiceren, het geheel te overzien, 
te snappen hoe het werkt en hun eigen rol in dit systeem te herkennen en te ontdekken. Een game 
fungeert daarmee voor de deelnemers gelijktijdig als spiegel en als venster. Enerzijds laat het als een 
spiegel zien wat men doet en hoe men dit doet. Op deze wijze geeft een game de mogelijkheid tot 
reflectie op het eigen handelen en het handelen van de groep. Anderzijds geeft de game ook de 
mogelijkheid te zien hoe het anders kan (het venster). Zowel voor het individu als voor de groep biedt 
een game de mogelijkheid te experimenteren met alternatieven en hier van te leren.  
2.5  Eerdere onderzoeken  
Er is eerder onderzoek verricht naar betekenisgevingprocessen; met name door studenten van Homan 
die hiervoor Synthetron gebruikten. Bij deze onderzoeken staat naast betekenisgevingprocessen de 
verandering in organisaties centraal. Onderzoek naar betekenisgeving met behulp van serious gaming is 
een nieuwe invalshoek waar nog geen aantoonbaar onderzoek naar gedaan is.  
Homan gebruikt Synthetron (Synthetron, 2011) vanuit het door hem ontwikkelde veranderconcept 
ChangeMirror® (bijlage 4). Synthetron is een chatplatform en richt zich op het in beeld brengen van wat 
er leeft binnen de informele relatienetwerken in de echte organisatie. Naast Synthetron gebruikt Homan 
in zijn veranderconcept indien noodzakelijk of gewenst een emotiemeting. Voor een dergelijke 
emotiemeting wordt de theorie van Hermans gebruikt om de emotionele kant van een bepaald verhaal te 
meten. Synthetron is een techniek waarbij mensen anoniem kunnen discussiëren (Boudestijn, 2011). 
Echter, dit wordt vanuit de praktijk niet altijd zo ervaren. Eltyseva (2011) schrijft in haar onderzoek dat 
een nadeel van Synthetron is dat de respondenten huiverig kunnen zijn voor een mogelijke bekend-
making van hun meningen bij het management. Ook bij Beeck Calkoen (2010) komt iets dergelijks terug 
in het citaat: ‘In het beginstadium van het onderzoek heb ik mogen vernemen dat dit soort onderzoeken 
door het management gebruikt wordt om ons te vertellen dat wij een probleem hebben’, aldus een 
deelnemer (Beeck Calkoen, 2010). Het onderzoek van Broeckaert (2011) toont aan dat de respondenten 
zich niet veilig voelden doordat het management betrokken was bij een chat. Hierdoor werd het gevoel 
om oprecht op vragen te reageren ontnomen.  
Een ander nadeel dat uit onderzoek van Beeck Calkoen (2010) naar voren komt is dat deelnemers veelal 
bezig zijn met de tool en de werking ervan. Uit zijn rapport blijkt dat er behoefte was naar meer oefening 
met het chatprogramma. Verder was het onduidelijk in welke context bepaalde vragen en antwoorden 
geplaatst moesten worden en waren er onduidelijkheden over reacties. Ook waren er deelnemers die het 
chatforum onvoldoende als discussie ervaarden en gaven aan dat zij dachten dat er een reële kans 
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bestond dat ze elkaar onvoldoende begrepen (Beeck Calkoen, 2010). Hierdoor bestaat er volgens de 
onderzoeker een mogelijke aanleiding dat er minder aandacht is voor het beantwoorden en/of nadenken 
over een antwoord op de vragen en/of stellingen.  
De onderzoeker komt door deze kritische noten tot de conclusie dat Synthetron op vrij eenvoudige wijze 
te manipuleren is, met name omdat naar voren komt dat deelnemers, ondanks de anonimiteit, bang zijn 
voor reprimandes als ze een eerlijk antwoord geven. Bij serious gaming komt dit minder voor omdat de 
deelnemers veel meer opgaan in het spel en daardoor onbewust situaties ervaren, voelen en 
meemaken. Het uitproberen van ander gedrag gaat geleidelijk en wordt als normaal ervaren in het spel. 
Daarnaast denkt de onderzoeker dat Synthetron veel minder diepgaand is dan serious gaming op het 
gebied van betekenisgeving. Bij gaming ervaart men namelijk meteen de effecten van ander gedrag, 
terwijl uit onderzoek gebleken is dat bij Synthetron de aandacht vooral op de tool en het gebruik daarvan 
gericht is. Buiten dat, interacteert men wel met elkaar bij zo’n chat maar er bestaat een redelijke kans dat 
iemand zich op een bepaald moment aangevallen of niet op zijn gemak voelt door hetgeen gechat wordt.  
Verder blijkt dat Synthetron zich richt op de informele netwerken en daarmee de bestaande communities 
zichtbaar maakt. Echter, de mogelijkheid dat er een daadwerkelijke play-situatie ontstaat door zo’n chat 
ziet de onderzoeker in eerdere onderzoeken niet terug. Bij serious gaming wordt onbewust een play-
situatie gecreëerd doordat deelnemers opgaan in het spel en zien wat bepaald gedrag of bepaalde 
beslissingen voor invloed hebben. Door serious games wordt een andere mindset gecreëerd omdat men 
een spiegel voorgehouden krijgt en echt kan leren van ervaringen.  
Onderzoek met behulp van Synthetron waarbij tevens een emotiemeting werd gedaan is in eerdere 
onderzoeken ervaren als een zware opgave en de conclusie hiervan was dat een aantal stellingen niet 
leefde. Tevens werd in het onderzoek van Beeck Calkoen (2010) aangegeven dat er bij een emotie-
meting wel erg veel vragen gesteld werden. De emotiemeting werd ook regelmatig door deelnemers in 
twijfel getrokken (Beeck Calkoen, 2010; Groot, 2008). De resultaten uit het onderzoek van Eltyseva 
(2011) tonen aan dat het overkoepelende beeld was dat de respondent zich niet of nauwelijks 
emotioneel betrokken voelde bij de veranderingen. De resultaten uit het onderzoek van Beeck Calkoen 
(2010) sluiten hierop aan. Ook hieruit blijkt dat de deelnemers het moeilijk vonden hun gevoelens, de 
richting ervan en de synthrons te interpreteren en er conclusies aan te verbinden. 
2.6  Conclusie 
Uit het literatuuronderzoek is gebleken dat mensen niet zo maar veranderen maar dat hier een andere 
betekenisgeving aan hun omgeving voor nodig is. Dergelijke betekeniscreërende processen kunnen niet 
gemanaged worden. Ze organiseren zichzelf, veranderen vanzelf en zijn niet commandeerbaar aldus 
Homan (2005). Betekenisgeving en daadwerkelijk veranderen zijn dus onlosmakelijk met elkaar 
verbonden. Mensen komen pas in beweging als ze geloven in een verandering.  
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In dit onderzoek staan betekenisgevingprocessen en de beïnvloeding van deze denkbeelden centraal. Er 
is al eerder onderzoek gedaan naar betekenisgeving maar deze onderzoeken zijn nog niet in verband 
gebracht met serious gaming. De onderzoeker heeft hier op diverse manieren naar gezocht in de 
wetenschappelijke literatuur en verschillende artikelen en boeken gelezen. Zij heeft echter geen 
voorbeeld kunnen ontdekken wat een antwoord geeft op de centrale vraag van dit onderzoek: 
Wat is de invloed van serious gaming op betekenisgeving? 
In dit onderzoek wordt daarom geprobeerd een antwoord te geven op deze vraag. Uit de literatuur is 
gebleken dat serious gaming een goede methode is om betekenisgeving te onderzoeken. Bij serious 
games staat het leren van en met elkaar, het experimenteren en het ervaren van de gevolgen op 
bepaalde beslissingen centraal; zonder dat hier meteen consequenties aan vast zitten.  
Om te veranderen zullen mensen in aspecten als attitude en gedrag een leerproces moeten doormaken. 
Het veranderen van deze aspecten vraagt om een geavanceerde leermethodiek zoals serious games 
(Duke, 1974). Een serious game laat enerzijds zien wat men doet en hoe men dit doet. Hiermee kan een 
deelnemer leren wat de impact is van het eigen handelen en het handelen van de groep. Anderzijds 
geeft de game ook de mogelijkheid om te leren en te zien hoe bepaalde gedragingen anders kunnen. 
Het leerproces, zowel op individueel als collectief niveau, kan gezien worden als de essentie van 
betekenisvorming. Het voordeel van serious games is dat men dit leren kan ervaren in een 
ongedwongen sfeer waar het mogelijk is te experimenteren zonder dat men daar meteen op afgerekend 
wordt. Een ander voordeel is dat de deelnemers vaak onbewust leren en dat deze leerervaringen beter 
blijven hangen dan traditionele trainingsmethodieken waarbij het geleerde vaak al na korte tijd vergeten 
is of verwaarloosd wordt.  
Met behulp van empirisch onderzoek wordt gezocht naar antwoorden op de volgende vragen: 
 Is er een verband tussen de bij elkaar horende kenmerken van betekenisgeving? 
 Is er een verband tussen de kenmerken en onderdelen van betekenisgeving? 
 Welke onderzochte onderdelen van betekenisgeving hebben geleid tot beïnvloeding van 
betekenisgeving? 
 Voelt de omgeving binnen de serious game als een veilige (leer)omgeving? 
 In hoeverre zijn de deelnemers gemotiveerd? 
 In welke mate is de self-efficacy veranderd van de deelnemers? 
 Is er een relatie tussen self-efficacy en organisatie? 
 Is er een relatie tussen enerzijds motivatie en self-efficacy en anderzijds interactie? 
 Is er een relatie tussen enerzijds cultuur en anderzijds interactie en mens? 
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3.  Methodologie 
In dit hoofdstuk wordt beschreven hoe het onderzoek is opgezet naar aanleiding van de gevonden gap 
in de literatuur. Allereerst worden er hypothesen geformuleerd die opgesteld zijn aan de hand van de 
onderzoeksvragen bij de conclusies in het vorige hoofdstuk. Daarna zal in paragraaf twee de 
onderzoeksmethode beschreven worden en wordt in paragraaf drie aandacht geschonken aan serious 
gaming. In paragraaf vier wordt de onderzoekscase uiteengezet waarbij ook de gebruikte 
managementgame besproken wordt. Vervolgens wordt in de volgende paragraaf beschreven hoe de 
gegevens die voor het onderzoek gebruikt zijn, zijn verzameld en tot slot wordt in paragraaf zes 
aandacht besteed aan de betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek. 
3.1  Onderzoeksvragen en hypothesen 
Na bestudering van de literatuur op het gebied van betekenisgeving en serious gaming kunnen uit de 
centrale vraag de volgende onderzoeksvragen en hypothesen afgeleid worden welke op basis van het 
onderzoek getoetst zullen worden. 
Onderzoeksvragen 1 en 2 
Het model in dit onderzoek is tot stand gekomen door met name de theorie van Weick (1995) en 
Homan (2005, 2006). Daarnaast zijn er enkele kenmerken toegevoegd die meegenomen worden in dit 
onderzoek, namelijk veilige (leer)omgeving motivatie en self-efficacy. Tot heden is er nog niet veel 
onderzoek gedaan naar betekenisgevingprocessen. Wat er te vinden is, is met name gebaseerd op de 
onderzoeksmethodiek van Homan en het door hem toegepaste Synthetron. Deze onderzoeken zijn 
veelal uitgevoerd door studenten. Een onderzoek als deze, waarin concrete kenmerken van 
betekenisgeving worden onderzocht door middel van serious gaming is nog niet gedaan. Het model 
van betekenisgeving wat gebruikt wordt (zie paragraaf 2.2) is in drie onderdelen verdeeld. Per 
onderdeel zullen twee kenmerken onderzocht worden. De stellingen in de gebruikte vragenlijsten die bij 
elk kenmerk geformuleerd zijn, zijn samen met een medewerker van TNO opgesteld. De onderzoeker 
wil graag weten of er verbanden te ontdekken zijn tussen de kenmerken en de drie onderdelen. Hieruit 
kunnen de eerste twee onderzoeksvragen geformuleerd worden: 
Eerste onderzoeksvraag: Is er een verband tussen de bij elkaar horende kenmerken van betekenis-
geving? 
Tweede onderzoeksvraag: Is er een verband tussen de kenmerken en onderdelen van betekenis-
geving? 
Hierbij worden de volgende hypothesen getoetst: 
Hypothese 1: De twee kenmerken die bij elkaar horen correleren met elkaar. 
Hypothese 2: Elk kenmerk correleert met het onderdeel waar deze bij hoort. 
Hypothese 3: De onderdelen mens, interactie en organisatie correleren met elkaar. 
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Onderzoeksvraag 3 
Om de invloed van een serious game op betekenisgeving te kunnen bepalen dient aantoonbaar 
gemaakt te worden welke onderdelen hebben geleid tot beïnvloeding van de betekenis. Hierbij wordt 
meetmoment 1 vergeleken met meetmoment 3.  
De volgende onderzoeksvraag is dan ook als volgt geformuleerd: Welke onderzochte onderdelen van 
betekenisgeving hebben geleid tot beïnvloeding van betekenisgeving? 
Hierbij worden de volgende hypothesen getoetst: 
Hypothese 4: De resultaten van de nulmeting uit het onderzoek ten aanzien van het onderdeel  
  organisatie zijn significant lager dan van het derde meetmoment. 
Hypothese 5: De resultaten van de nulmeting uit het onderzoek ten aanzien van het onderdeel  
  interactie zijn significant lager dan van het derde meetmoment. 
Hypothese 6: De resultaten van de nulmeting uit het onderzoek ten aanzien van het onderdeel  
  mens zijn significant lager dan van het derde meetmoment. 
Onderzoeksvraag 4 
Bij serious gaming is het van groot belang dat er sprake is van een veilige (leer)omgeving. Een 
vertrouwde omgeving biedt de speler een kans om zonder belemmeringen te experimenteren. Van 
belang is dat de deelnemers aan een game op een verantwoorde wijze samengesteld wordt en dat de 
omgeving vertrouwd en prettig aanvoelt. Wanneer spelers zich niet veilig voelen in het spel kan dit het 
leerproces in de weg zitten (Caluwé et al., 1996). Een omgeving, zoals een organisatie, dient dus 
veiligheid uit te stralen wil een medewerker zich prettig en onbelemmerd voelen. Dergelijke omgevingen 
bieden een kans op play-vorming; de mogelijkheid dat er beweging komt in betekenisgevingprocessen.  
Onderzoeksvraag vier luidt als volgt: Voelt de omgeving binnen de serious game als een veilige 
(leer)omgeving? 
Als dit het geval is dan zullen deelnemers dit ervaren tijdens het spelen van het spel. Zij zullen dan het 
gevoel hebben te kunnen leren zonder dat dit meteen grote gevolgen heeft voor de werkelijkheid en 
zonder zich beschaamd of onzeker te hoeven voelen naar hun collega’s. Dit leidt dan ook tot de 
volgende hypothese: 
Hypothese 7: Een veilige (leer)omgeving correleert met organisatie. 
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Onderzoeksvragen 5 en 6 
Motivatie en het vertrouwen in eigen kunnen (self-efficacy) zijn kenmerken die van belang zijn bij het 
spelen van een game en het opschudden van de mentale kussens oftewel het creëren van een play-
situatie. Motivatie is hierin het ‘willen’ en self-efficacy kan gezien worden als het ‘kunnen’. Is een speler 
niet gemotiveerd om te leren dan zal deze zichzelf niet openstellen en vol overtuiging deelnemen aan 
een game. Self-efficacy is de mate waarin een persoon overtuigd is van zijn eigen bekwaamheid om 
succesvol gewenst gedrag te vertonen of een taak uit te voeren. Hieruit kunnen de volgende twee 
onderzoeksvragen verantwoord worden. 
De vijfde onderzoeksvraag: In hoeverre zijn de deelnemers gemotiveerd? 
De zesde onderzoeksvraag: In welke mate is de self-efficacy veranderd van de deelnemers? 
Hierbij worden de volgende hypothesen getoetst: 
Hypothese 8: Motivatie van de deelnemers is hoger dan 70%. 
Hypothese 9: Self-efficacy van de deelnemers is hoger dan 70%. 
Hypothese 10: Motivatie correleert met self-efficacy. 
Onderzoeksvraag 7 
Ieder mens heeft een zelfbeeld. Het zelfbeeld wordt gevormd door de manier waarop men over zichzelf 
denkt. Het zelfbeeld is een onderdeel van self-efficacy. Bij self-efficacy moet men bijvoorbeeld denken 
aan dat iemand van zichzelf weet wat zijn sterke en zwakke kanten zijn, wat hij leuk vindt, waarom hij 
bepaalde dingen op een bepaalde manier doet en dat hij van zichzelf weet wat hij zou kunnen 
verbeteren aan zichzelf. Dit kan volgens de theorie van Weick (1995) doorgetrokken worden naar het 
bedrijfsleven. Aangenomen wordt dat acties ondernomen binnen de organisatie die in strijd zijn met de 
eigen self-efficacy kunnen zorgen voor een negatieve beeldvorming van het imago van de organisatie. 
Daar tegenover zullen organisationele acties welke de self-efficacy onderstrepen zorgen voor een 
positieve beeldvorming van de organisatie (bijlage 2; grounded in identity construction). Hier kan de 
volgende onderzoeksvraag uit geformuleerd worden. 
Onderzoeksvraag zeven: Is er een relatie tussen self-efficacy en de organisatie? 
Als blijkt dat er daadwerkelijk een relatie bestaat tussen deze twee variabelen, dan valt te verwachten 
dat een lage self-efficacy leidt tot een negatief beeld over de organisatie. De volgende hypothese luidt 
dan ook: 
Hypothese 11: Self-efficacy correleert met organisatie. 
Methodologie 
 
     
  Pagina | 27  
 
Onderzoeksvraag 8 
Verder kan er met betrekking tot self-efficacy en motivatie geconcludeerd worden dat als er sprake is 
van een hoge self-efficacy en motivatie men dit naar alle waarschijnlijkheid ook zal uitspreken en 
uitstralen naar anderen (interacteren). Dit leidt tot de volgende onderzoeksvraag: 
Onderzoeksvraag acht: Is er een relatie tussen enerzijds motivatie en self-efficacy en anderzijds 
interactie? 
Hierbij wordt de volgende hypothese geformuleerd: 
Hypothese 12: Motivatie en self-efficacy correleren met interactie. 
Onderzoeksvraag 9 
Cultuur krijgt vorm door diverse factoren zoals de omgeving, de omgang met elkaar (binnen een 
organisatie) maar ook met mensen buiten een organisatie, geschreven en ongeschreven regels en 
waarden en normen. De cultuur van een organisatie raakt dan ook zo’n beetje alle niveaus van 
betekenisgeving. Cultuur bepaalt de omgang met collega’s, klanten, leveranciers etc., maar cultuur 
bepaalt ook wat goed gedrag is en wat niet binnen een organisatie. Een cultuur maakt of een 
medewerker zich wel of niet thuis voelt binnen de organisatie. Hieruit valt de volgende deelvraag te 
leiden: 
Deelvraag negen: Is er een relatie tussen enerzijds cultuur en anderzijds interactie en mens? 
Als er een relatie is tussen de cultuur en de andere twee onderdelen dan zal dit gevoel, naarmate een 
medewerker zich meer thuis voelt bij de cultuur van een organisatie, doorsijpelen naar de onderdelen 
interactie en mens. De volgende hypothese kan dan als vanzelfsprekend geformuleerd worden: 
Hypothese 13: Cultuur correleert met interactie en mens.  
3.2  Onderzoeksmethode 
Het betreft hier exploratief onderzoek. Het onderzoek is gericht op het verkennen van de invloed die 
serious gaming heeft op betekenisgeving. Het doel van het onderzoek is om meer te weten te komen 
over betekenisgevingprocessen en deze beter te begrijpen. Hierover is nog niet veel bekend. Er zijn 
enkele onderzoeken gedaan naar dit fenomeen, echter niet naar de kenmerken en de onderlinge 
relaties tussen deze kenmerken waardoor we de vorming van betekenissen in werkelijkheid beter 
kunnen begrijpen. Onderzoek met behulp van de interventie serious gaming is niet bekend. Dit 
onderzoek probeert een antwoord te geven op mogelijke verbanden tussen de kenmerken die passen 
bij betekenisgeving en de wijze waarop deze kenmerken elkaar beïnvloeden. Het is een kleinschalig 
onderzoek waarbij aan de hand van een voorstudie, onderzoeksvragen en hypothesen geformuleerd 
zijn. De onderzoeker heeft er voor gekozen om zes kenmerken van betekenisgeving te onderzoeken 
zodat het onderzoek compact blijft en een zo zuiver mogelijk resultaat verkregen kan worden. Deze zes 
kenmerken zijn als volgt geformuleerd: cultuur, veilige (leer)omgeving, communicatie, verhalen, 
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motivatie en self-efficacy. Hiervoor is gebruik gemaakt van kwantitatief onderzoek waarbij de 
onderzoeker vragenlijsten (bijlage 6) heeft geformuleerd met voor elk van de kenmerken zes stellingen.  
3.3  Meetinstrument 
In dit onderzoek wordt gebruik gemaakt van serious gaming. Deze keuze heeft onder andere te maken 
met het feit dat de methodiek zeer geschikt lijkt te zijn om toe te passen bij betekenisgevingprocessen. 
De praktijk laat zien dat het bedrijfsleven nog veelvuldig vasthoudt aan klassieke methodes waar het 
gaat om leren. Serious gaming is nog niet zo bekend en het spreekwoord ‘onbekend maakt onbemind’ 
is dan ook van toepassing. Serious gaming biedt spelers de mogelijkheid om in een veilige 
(leer)omgeving ongedwongen te experimenteren en zichzelf verder te ontwikkelen. Omdat sprake is 
van games die dicht bij de werkelijkheid staan en het bij deze methodiek om ervaringsleren gaat, is de 
kans groter dat spelers het geleerde ook daadwerkelijk meenemen en kunnen toepassen in de praktijk.  
Daarnaast maakt deze methodiek het mogelijk om gebruik te maken van het verzamelen van data door 
survey-onderzoek toe te passen. De voornaamste voordelen van dergelijk onderzoek is dat er weinig 
sociaal gewenste antwoorden gegeven worden, het resultaat iets zegt over de mate waarin iets 
voorkomt in de doelgroep, de manier van vragen gestandaardiseerd is waardoor meer eenduidige 
antwoorden worden gegeven en door het gebruiken van deze vorm er makkelijk diepgaande 
statistische analyses uitgevoerd kunnen worden. Verder maken vragenlijsten het mogelijk in een korte 
tijd veel gegevens te verzamelen. Vanzelfsprekend zitten er ook wel wat nadelen aan dergelijk 
onderzoek waaronder de voornaamste reden dat de respondent zijn verhaal niet zelf kan vertellen 
omdat de vragen en antwoorden gestandaardiseerd zijn.  
De vragenlijsten zijn ontworpen naar aanleiding van het model welke is weergegeven in figuur 2.1. Voor 
elk onderdeel (organisatie, interactie, mens) zijn twee kenmerken geselecteerd waarvan de 
onderzoeker van mening is dat deze van belang zijn voor de vorming van betekenissen. De kenmerken 
die onderzocht zijn betreffen: cultuur, veilige (leer)omgeving, communicatie, verhalen, motivatie en self-
efficacy. Voor elk kenmerk zijn zes stellingen geformuleerd. Hiervoor is gekozen omdat de onderzoeker 
voldoende informatie wil kunnen vergaren om iets te kunnen zeggen over elk kenmerk. Daarnaast wil 
zij de vragenlijsten niet té lang maken omdat zij de deelnemers niet wil overvragen en wil voorkomen 
dat er maar wat ingevuld wordt om van de vragenlijst af te zijn. Eerdere onderzoeken zoals die van 
Beeck Calkoen (2010) tonen aan dat een te grote vragenlijst ervaren wordt als een zware belasting.  
Er is voor stellingen gekozen omdat stellingen de mogelijkheid bieden om de antwoorden eenvoudiger 
te verwerken in een statistisch programma.  
Voor de antwoordalternatieven is gebruik gemaakt van een schaalverdeling waarbij de mate waarin de 
stelling klopt aangegeven kan worden. Er wordt gebruik gemaakt van een 7-punts Likertschaal omdat 
dit een mooie spreiding geeft en om uit te sluiten dat men de stellingen alleen in uitersten beantwoordt. 
Stellingen roepen namelijk vaak een gevoel van uitersten op (uitsluiten cognitie). Verder zijn de 
vragenlijsten anoniem en worden deze vertrouwelijk behandeld.  
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3.4  Onderzoekscase 
De game betreft een managementgame die wordt gespeeld door 58 tweedejaars studenten HRM van 
de Fontys. Het overgrote deel van de participanten is vrouwelijk en beide seksen zitten in een 
vergelijkbare leeftijdscategorie. Er is binnen het onderwijs momenteel veel verandering gaande en er 
wordt gezocht naar manieren om onderwijs anders in te richten. Elke onderwijsorganisatie geeft zijn 
eigen naam aan de vernieuwing zoals zij zien dat het onderwijs vorm moet krijgen. De meeste van deze 
vernieuwingen zoeken echter in dezelfde richting. De leidraad voor deze vernieuwingen is het sociaal 
constructionisme (Natuurlijk Leren). Bij de Fontys wordt gezocht naar manieren waarop een beter 
begrip wordt verkregen van het geleerde zodat de studenten hier zelf een beeld over kunnen vormen. 
Serious gaming leent zich hier goed voor.  
3.4.1  De managementgame 
De National Insurance Company is een kleine verzekeringsmaatschappij voor de zakelijke markt, 
gericht op de binnenlandse markt. Het bedrijf voert drie productgroepen te weten: brandverzekeringen, 
motorrijtuigenverzekeringen en arbeidsongeschiktheidsverzekeringen. De verzekeringsactiviteiten zijn 
regionaal verdeeld in drie districten met elk twee regio’s. De deelnemers maken deel uit van het 
managementteam. Elke deelnemer krijgt een rol die overeenkomt met een sleutelpositie in de structuur 
van de onderneming. De onderneming staat weer op de rails na een grootscheepse reorganisatie. Het 
bedrijf was ingeslapen en borduurde voort op een gang van zaken die naar de mening van de oude 
directie nog steeds voldeed. Veranderende marktomstandigheden maakten het de commissarissen 
steeds duidelijker dat een grote verandering nodig was. Een nieuwe aanpak, nieuw beleid, nieuw elan: 
kortom een moderne op de toekomst gerichte bedrijfsvoering was nodig. Voor het management is de 
uitdaging om de onderneming succesvol te maken.  
Het spel wordt vier keer gespeeld door zes groepen. Elke keer staat voor een jaar; dus feitelijk runnen 
de deelnemers hun bedrijf vier jaar. Na elk gespeeld jaar is de opdracht aan elk bedrijf hun acties te 
presenteren waarbij zij aangeven wat ze waarom gedaan hebben en wat hun verwachtingen daarbij 
zijn. Na de presentaties worden de daadwerkelijk gerealiseerde resultaten getoond. De management-
game is onderdeel van een opdracht. Naar aanleiding van de game en wat hier allemaal plaatsvindt, 
moeten de studenten hun bedrijf uitwerken van visievorming tot en met winstresultaten. Hierbij is het 
van belang dat zij beargumenteren waarom ze iets gedaan hebben, wat goed en fout gegaan is en wat 
ze beter anders hadden kunnen doen. 
3.5  Dataverzameling  
De vragenlijsten die voor dit onderzoek gebruikt zijn, zijn ontwikkeld door de onderzoeker in 
samenspraak met een medewerker van TNO. Er heeft kleinschalig een pilot plaatsgevonden alvorens 
er gestart is met het afnemen van de vragenlijsten bij de daadwerkelijke participanten. Voor 
beantwoording van de stellingen in de vragenlijst is gebruik gemaakt van een 7-punts Likertschaal 
waarbij de antwoordmogelijkheden variëren tussen 1 = volledig mee oneens en 7 = volledig mee eens. 
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Voor elk onderdeel (organisatie, interactie, mens) zijn twee kenmerken geselecteerd waarvan de 
onderzoeker denkt dat deze van belang zijn voor de vorming van betekenissen. De kenmerken die 
onderzocht zijn betreffen: cultuur, veilige (leer)omgeving, communicatie, verhalen, motivatie en self-
efficacy. Voor elk kenmerk zijn zes stellingen geformuleerd. Alle antwoorden worden, nadat ze 
verzameld zijn, verwerkt en gestructureerd in SPSS 19.0. 
3.5.1  Meetmomenten  
Er zijn drie momenten waarop de vragenlijst aan de spelers wordt voorgelegd. Om na te gaan of de 
game invloed heeft op de betekenisgeving van de spelers zijn meerdere metingen nodig. Beweging in 
betekenisgeving is niet te zien als je maar één keer meet. De eerste vragenlijst wordt daarom voordat 
de game gespeeld wordt afgenomen; de vragen hebben dan geen invloed op de handelingen van de 
spelers. Het tweede meetmoment is direct na de nabespreking van de game; alles uit de game is op 
dat moment nog vers en men hoeft niet lang na te denken om een antwoord te geven op de stellingen. 
De laatste vragenlijst wordt een week na afloop van de game afgenomen; met de bedoeling dat hieruit 
op te maken valt of men écht geleerd heeft door de game. In de vragenlijsten zijn kleine aanpassingen 
gedaan. Dit heeft te maken met het feit dat het moment van afname verschillend was (voor of na de 
game). De essentie van de vragenlijsten blijft echter gelijk, waardoor een goede statistische vergelijking 
gegarandeerd is. 
3.5.2  Response  
In totaal werden er bij de nulmeting 58 (100%) vragenlijsten geretourneerd. Het tweede meetmoment 
leverde 51 (88%) vragenlijsten op en na de laatste meting ontving de onderzoeker 38 (66%) vragen-
lijsten retour. De hoge response bij de nulmeting werd bereikt doordat de onderzoeker de deelnemers 
had gevraagd de vragenlijsten in te vullen alvorens te beginnen met de game. De reden dat de 
response lager was bij het tweede meetmoment is vanwege het feit dat er minder deelnemers 
aanwezig waren door ziekte. Een lagere response voor de laatste vragenlijst kan worden verklaard 
doordat de onderzoeker deze heeft afgenomen in een les. Er waren op dat moment maar 38 van de 58 
deelnemers aanwezig. 
3.5.3  Analyse 
De analyse in dit onderzoek wordt uitgevoerd met SPSS 19.0. Aan de hand van de onderzoeksvragen 
zijn hypothesen opgesteld. Om de hypothesen te toetsen wordt een correlatieanalyse uitgevoerd. De 
correlatiecoëfficiënt wordt berekend met behulp van de formule van Pearson. Hiervoor is gekozen 
omdat een analyse gedaan wordt naar de samenhang tussen twee (of meer) kwantitatieve variabelen.  
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3.6  Validiteit en betrouwbaarheid   
Elke onderzoeker streeft naar valide en betrouwbare uitkomsten van een onderzoek. De betrouwbaar-
heid kan gecontroleerd worden door een item-analyse. Deze methode kijkt in welke mate de stellingen 
in de vragenlijst hetzelfde kenmerk meet. De analysemethode die hiervoor wordt gebruikt is  
Cronbach α. Deze Cronbach α is in tabel 3.1 samengevat. 
 Meetmoment 1 Meetmoment 2 Meetmoment 3 
Cultuur 0,768 0,743 0,830 
Veilige (leer)omgeving 0,801 0,882 0,896 
Verhalen 0,659 0,586 0,603 
Communicatie 0,656 0,769 0,777 
Motivatie 0,727 0,858 0,904 
Self-efficacy 0,893 0,855 0,889 
Organisatie 0,845 0,843 0,861 
Interactie 0,692 0,665 0,765 
Mens 0,829 0,884 0,875 
Tabel 3.1: Cronbach α  
Afhankelijk van de complexiteit van het te meten begrip wordt meestal uitgegaan van een minimale 
Cronbach α van 0,60 (Baarda, Goede, & Dijkum, 2011). De gevonden Cronbach α voor verhalen zit 
zo’n beetje aan de onderkant van het minimaal gewenste en daarmee matig te noemen. De oorzaak 
hiervan kan zijn dat de gevraagde stellingen toch niet helemaal aansluiten bij het kenmerk verhalen.  
Dit is erg jammer omdat het hiermee de vergelijking met het chatmethodiek Synthetron wat moeilijker 
maakt.  
Naast het bepalen van de betrouwbaarheid, dient ook de validiteit te worden bepaald. Een onderzoek 
dat niet betrouwbaar is, kan ook niet valide zijn; betrouwbaarheid is dus een noodzakelijke maar niet 
voldoende voorwaarde voor validiteit. De validiteit zegt iets over de inhoud: in hoeverre zijn de 
resultaten van het onderzoek te generaliseren. In dit onderzoek is een kleine groep respondenten 
betrokken die gezamenlijk één game spelen. Alle respondenten zijn tweedejaars studenten HRM van 
de Fontys in Eindhoven. Het betreft dus een klein aantal deelnemers zonder landelijke spreiding. 
Hierdoor kan geconcludeerd worden dat de generaliseerbaarheid (externe validiteit) van dit onderzoek 
laag is.  
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4.  Resultaten 
In dit hoofdstuk zal eerst een beschrijvende analyse gegeven worden van de gegevens zoals ze 
verzameld zijn. Allereerst zal aandacht besteed worden aan de response en daarna aan het geslacht. 
Vervolgens zullen de antwoorden op de stellingen per kenmerk besproken worden, waarbij ook 
aandacht geschonken wordt aan de betrouwbaarheid. Daarna worden in paragraaf 4.2 de 
onderzoeksvragen en hypothesen besproken. De gegevens die met behulp van de vragenlijsten 
verzameld zijn, zijn ingevoerd in het analyseprogramma SPSS. Na invoering van de data is met behulp 
van de frequentie van de antwoorden per vraag gecontroleerd of er fouten gemaakt zijn bij de invoering 
van de gegevens. Omdat het een klein aantal respondenten zijn, zijn alle ingevoerde waardes ook nog 
handmatig gecontroleerd op vergissingen waarbij verkeerde bestaande waardes ingevoerd zijn. 
4.1  Beschrijvende analyse 
In deze paragraaf wordt een beschrijvende analyse van de gegevens uiteengezet. Allereerst wordt de 
response en het geslacht besproken, vervolgens zal naar de betrouwbaarheid van het onderzoek 
gekeken worden en worden opvallende zaken van de afzonderlijke kenmerken kort besproken. 
4.1.1  Respondenten 
De vragenlijsten zijn op de diverse meetmomenten door al de aanwezige respondenten ingevuld. In 
totaal werden er bij de nulmeting 58 (100%) vragenlijsten geretourneerd. Het tweede meetmoment 
leverde 51 (88%) vragenlijsten op en na de laatste meting ontving de onderzoeker 38 (66%) 
vragenlijsten retour. De hoge response bij de nulmeting werd bereikt doordat de onderzoeker de 
deelnemers had gevraagd de vragenlijsten in te vullen alvorens te beginnen met de game. De reden 
dat de response lager was bij het tweede meetmoment is vanwege het feit dat er minder deelnemers 
aanwezig waren door ziekte. Een lagere response voor de laatste vragenlijst kan worden verklaard 
doordat de onderzoeker deze heeft afgenomen in een les. Er waren op dat moment maar 38 van de 58 
deelnemers aanwezig. Alle vragenlijsten zijn volledig ingevuld en binnen de bestaande waardes. Uit de 
resultaten van de eerste twee meetmomenten blijkt dat het geslacht vergelijkbaar is: 31% is mannelijk 
en 69% vrouwelijk. Het laatste meetmoment laat een ander beeld zien, hierbij is maar 16% mannelijk 
en 84% vrouwelijk. 
4.1.2  Betrouwbaarheid 
Voor de zes kenmerken van betekenisgeving is een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd. De 
resultaten hiervan zijn terug te vinden in de tabel op de volgende pagina. 
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 Meetmoment 1 Meetmoment 2 Meetmoment 3 
Cultuur 0,768 0,743 0,830 
Veilige (leer)omgeving 0,801 0,882 0,896 
Verhalen 0,659 0,586 0,603 
Communicatie 0,656 0,769 0,777 
Motivatie 0,727 0,858 0,904 
Self-efficacy 0,893 0,855 0,889 
Tabel 4.1: Cronbach α  
Uitgaande van de gewenste minimale Cronbach α van 0,60  (Baarda, Goede, & Dijkum, 2011) zijn de 
kenmerken veilige (leer)omgeving en self-efficacy op al de drie meetmomenten zeer hoog te noemen. 
De Cronbach α van de elementen cultuur, communicatie en motivatie zijn hoog te noemen op al de drie 
meetmomenten. Het kenmerk verhalen blijft wat achter en is net voldoende.  
Cultuur 
De Cronbach α voor dit kenmerk bestaat uit vijf van de zes stellingen. De laatste stelling is verwijderd 
(zie bijlage 7) Uit de resultaten van bijlage 7 blijkt tevens dat het gros van de studenten zich prettig voelt 
bij de cultuur van de Fontys, hoewel dit bij het startmoment in grotere mate van toepassing is dan bij 
het derde meetmoment. De gegeven antwoorden op de vragen liggen rond de 5,5 waarbij 6 = mee 
eens, het meest gegeven antwoord is. Over de stelling: ‘Ik denk dat kwaliteit en inzet in de game extra 
beloond wordt’ zijn de respondenten fors negatiever gaan denken gedurende het verloop van de game 
(bijlage 8). En met betrekking tot de stelling: ‘Ik denk dat wij elkaar tijdens de managementgame met 
respect behandelen’  en de stelling: ‘Ik denk dat meningsverschillen in de game worden opgelost door 
te praten met elkaar’ zijn de respondenten ook negatiever gaan denken gedurende het verloop van het 
spel. De stelling: ‘Ik denk dat wij in ons team elkaar helpen om tot een zo’n goed mogelijk eindresultaat 
te komen’ had een mooie startbeoordeling wat een val maakte bij het tweede meetmoment en het 
derde meetmoment weer een beetje opkrabbelde (bijlage 7). 
Veilige (leer)omgeving 
De Cronbach α voor dit kenmerk bestaat uit alle zes de stellingen. Uit de resultaten van bijlage 9 blijkt 
dat het gros van de studenten zicht veilig voelt bij de organisatie Fontys en dat de game niet als 
bedreigend gezien wordt. De gegeven antwoorden op de vragen liggen boven de 5,5 waarbij 6 = mee 
eens, het meest gegeven antwoord is. De stelling: ‘Ik durf vragen te stellen als ik iets niet begrijp tijdens 
het spelen van de managementgame’ is gedurende het verloop van de game iets verbeterd. Bij de 
eerste twee metingen waren de respondenten nog voor een klein deel negatief terwijl dit bij de laatste 
meting alleen nog maar positieve antwoorden opleverde. Ook de stelling: ‘Ik weet zeker dat ik hulp krijg 
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van mijn teamgenoten als zij aanvoelen dat ik dat nodig heb is iets verbeterd tussen het eerste en 
derde meetmoment (bijlage 10). Samenvattend kan gezegd worden dat voor de afzonderlijke stellingen 
over het algemeen tussen het eerste en derde meetmoment een lichte stijging te zien is en dat het 
tweede meetmoment voornamelijk een daling laat zien. De verschillen zijn overigens allemaal niet zo 
heel groot. 
Verhalen 
De Cronbach α voor dit kenmerk is de zwakste. Er werden bij deze stellingen veel uiteenlopende  
antwoorden gegeven die ook weer varieerden op de diverse meetmomenten. Bij de eerste en laatste 
meting werd de beste Cronbach α genoteerd door verwijdering van stellingen twee en vier. Bij de 
tweede meting pasten deze stellingen wel maar werd stelling drie verwijderd. Op de eerste stelling: 
‘Adviezen van medestudenten zeggen mij meer in deze game dan de adviezen die ik van leraren krijg’ 
is met name neutraal gereageerd (bijlage 11). Het percentage van de respondenten dat aangeeft een 
groot netwerk te hebben waardoor zij snel op de hoogte zijn van de nieuwtjes is gedurende de 
meetmomenten gestegen; waar dit bij de nulmeting nog 62% was, steeg dit naar 67% en 74% bij de 
tweede en derde meting (bijlage 12). Ook de stelling: ‘Ik stel mijn mening bij als ik het verhaal dat 
iemand vertelt logischer vindt dat wat ikzelf dacht’ stijgt van 78% bij de nulmeting naar 89% bij de derde 
meting (bijlage 13) Hier blijkt uit dat 11% van de respondenten in de game ervaren hebben dat zij hun 
mening liever bijstellen dan vast te houden aan ‘oude’ gedachtes.  
Communicatie 
De Cronbach α voor dit kenmerk bestaat uit alle zes de stellingen en stijgt van 0,656 naar 0,777. 
Tweederde van de respondenten is tevreden over de informatie die zij ontvangen van de leraren 
(bijlage 14). Dit is ook logisch gezien het feit dat de studenten zich prettig voelen in de omgeving van de 
Fontys en meestal vind men hierin dan overeenkomsten. Daarnaast zijn de respondenten al erg positief  
over de stelling: ‘Ik wil graag leren van andermans ervaringen’ en is dit nog eens met een klein 
percentage van 4% gestegen (bijlage 15). De stelling: ‘Ik kan goed luisteren’ is gedaald van 95% in de 
eerste meting naar 89% in de derde meting (bijlage 16). Dit komt overeen met de stelling: ‘Ik stel mijn 
mening bij als ik het verhaal dat iemand vertelt logischer vindt dat wat ikzelf dacht’ bij het kenmerk 
verhalen (bijlage 13). De studenten vinden van zichzelf dat zij minder goed kunnen luisteren dan dat zij 
in eerste instantie vóór de game verwacht hadden van zichzelf en ervaren door het spelen van de 
game dat zij graag meer willen leren van andermans ervaringen door het bijstellen van hun eigen 
mening. 
Motivatie 
De Cronbach α voor dit kenmerk bestaat uit alle zes de stellingen en stijgt van 0,727 naar 0,904. 
Er is bij dit kenmerk alleen een verbetering te zien op de stelling: ‘Ik doe graag mijn best om beter te 
worden in de vakken die ik interessant vind’. Bij de nulmeting was 71% duidelijk positief over dit 
kenmerk en bij de tweede en derde meting steeg dit naar 80% en 79% (bijlage 17). Hierbij zijn alleen de 
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scores 6 = mee eens en 7 = volledig mee eens meegenomen. Het percentage van de respondenten die 
zichzelf graag willen verbeteren is gedaald van 93% naar 82% (bijlage 18), de stelling met betrekking 
tot het begrijpen van nieuwe leerstof is gedaald met 11% (bijlage 19) en over de stelling met betrekking 
tot de bereidheid om nieuwe dingen te leren is men met 16% (van 90% naar 74%) negatiever gaan 
denken (bijlage 20). Ook bij deze stellingen zijn overigens alleen de scores 6 en 7 meegenomen omdat 
er nagenoeg geen negatieve beoordelingen waren op deze punten. Deze resultaten zijn overigens wel 
vreemd, aangezien het percentage op de stelling waarbij de respondenten hun best willen doen om 
beter te worden in de vakken die ze interessant vinden licht is gestegen en men ook vanuit de theorie 
zou verwachten dat er voor de overige stellingen een stijging te zien zou zijn. Daarnaast blijkt uit 
eerdere stellingen dat de respondenten meer bereid zijn om hun mening bij te stellen als dit logischer 
lijkt en geven ze te kennen dat ze minder goed blijken te kunnen luisteren dan ze in eerste instantie van 
zichzelf gedacht hadden.  
Self-efficacy 
De Cronbach α voor dit kenmerk bestaat uit alle zes de stellingen en is bij alle drie de metingen zeer 
hoog te noemen. De respondenten zijn bij dit kenmerk beter over zichzelf gaan denken met betrekking 
tot de stelling: Ik verwacht dat ik minstens even goed ben als de rest. Hier heeft een stijging 
plaatsgevonden van 76% bij de nulmeting naar 84% bij de derde meting. Wat opvalt is dat bij de derde 
meting niemand 7 = volledig mee eens heeft ingevuld, waar dit bij de andere twee metingen wel door 
een klein aantal respondenten gedaan is (bijlage 21). De resultaten van de overige stellingen zijn 
ongeveer gelijk gebleven gedurende de drie meetmomenten. 
4.2  Onderzoeksvragen en hypothesen 
Na de betrouwbaarheid en opvallende zaken besproken te hebben van alle afzonderlijke kenmerken, 
zullen nu de onderzoeksvragen en de daarbij geformuleerde hypothesen geanalyseerd worden. 
Onderzoeksvraag 1 
Is er een verband tussen de bij elkaar horende kenmerken van betekenisgeving? 
Een manier om na te gaan of er verbanden bestaan tussen de bij elkaar horende kenmerken is het 
uitvoeren van een correlatieanalyse. Allereerst zal er van elke twee bij elkaar horende kenmerken een 
scattergram gepresenteerd worden in de bijlagen om te toetsten of er een lineaire samenhang bestaat 
tussen de variabelen. Daarnaast zal met behulp van de correlatiecoëfficiënt van Pearson uitgerekend 
worden hoe sterk de verbanden zijn tussen de kenmerken. Tevens wordt de ρ-waarde vermeld om aan 
te geven of een resultaat al dan niet op toeval berust. Het criterium voor het significantieniveau dat 
gehanteerd wordt is de waarde 0,05.  
Uit de eerste onderzoeksvraag is de volgende hypothese geformuleerd: De twee kenmerken die bij 
elkaar horen correleren met elkaar. De hypothese wordt verworpen naar aanleiding van de conclusies 
hieronder. De cultuur en veilige (leer)omgeving van een organisatie laten zien dat er op al de drie 
Resultaten 
     
  Pagina | 36  
 
meetmomenten in een kleine mate een positieve lineaire samenhang is (bijlage 22). Het sterkste 
positieve verband is te vinden in de eerste meting waar Pearsons r = 0,544 en correlatiecoëfficiënt ρ = 
0,000. Hiermee wordt aangegeven dat hoe prettiger men zich voelt bij de cultuur van een organisatie 
des te veiliger de (leer)omgeving van de organisatie voelt. De spreiding bij meetmoment twee (r = 
0,378, ρ = 0,006, N = 51) en drie (r = 0,354, ρ = 0,029, N = 51) wordt wel steeds groter. Voor 
communicatie en het vertellen van verhalen blijkt een zwakke positieve samenhang te zijn tussen de 
eerste en derde meting (r = 0,264, ρ = 0,045, N = 58 en r = 0,390, ρ = 0,016, N = 38); r is hier 
significant omdat ρ < 0,05. De kans dat het verband tussen communicatie en verhalen vertellen berust 
op toeval is bij de derde meting het laagst doordat ρ een waarde heeft van 0,016. Bij de tweede meting 
is geen verband te vinden en berust Pearsons r op een grote mate van toeval (ρ = 0,472). In bijlage 23 
wordt een samenvatting getoond. Voor self-efficacy en motivatie geldt voor de eerste en derde meting 
dat er sprake is van een gering verband die in grote mate berust op toeval (bijlage 24). De tweede 
meting laat wel een lineaire samenhang (r = 0,541, ρ = 0,000, N = 51).  
Onderzoeksvraag 2 
Is er een verband tussen de kenmerken en onderdelen van betekenisgeving? 
Als de kenmerken verband houden met de onderdelen waaraan ze zijn toebedeeld zou een correlatie-
analyse dit aan moeten tonen. Dit wordt getoetst aan de hand van twee hypothesen. De eerste 
hypothese bij deze onderzoeksvraag luidt als volgt: Elk kenmerk correleert met het onderdeel waar 
deze bij hoort. Bijlage 25 en tabel 4.2 laten zien dat er een sterke positieve lineaire samenhang is 
tussen de kenmerken en het onderdeel waaraan ze zijn toebedeeld. De waarde ρ was in alle gevallen 
0,000. De hypothese wordt met kennis van deze resultaten aanvaard. 
Kenmerk Onderdeel Meetmoment 1 Meetmoment 2 Meetmoment 3 
Cultuur Organisatie 0,872 0,786 0,821 
Veilige (leer)omgeving Organisatie 0,885 0,869 0,825 
Communicatie Interactie 0,827 0,774 0,870 
Verhalen Interactie 0,761 0,709 0,794 
Motivatie Mens 0,616 0,831 0,739 
Self-efficacy Mens 0,902 0,918 0,865 
Tabel 4.2: Correlaties tussen de kenmerken en onderdelen 
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Bij de tweede hypothese: ‘De onderdelen mens, interactie en organisatie correleren met elkaar’ is op 
elk meetmoment een significante positieve samenhang gemeten en is de kans dat de samenhang op 
toeval berust vrijwel uitgesloten (bijlage 26). Hiermee wordt ook deze hypothese aanvaard. 
Onderzoeksvraag 3 
Welke onderzochte onderdelen van betekenisgeving hebben geleid tot beïnvloeding van 
betekenisgeving? 
Om de invloed van een serious game op betekenisgeving te kunnen bepalen dient aantoonbaar 
gemaakt te worden welke onderdelen hebben geleid tot beïnvloeding van de betekenis. Hierbij wordt 
meetmoment 1 vergeleken met meetmoment 3. Hiervoor zijn drie hypothesen geformuleerd. De eerste 
van de drie is als volgt geformuleerd: De resultaten van de nulmeting uit het onderzoek ten aanzien van 
het onderdeel organisatie zijn significant lager dan van het derde meetmoment. Naar aanleiding van de 
resultaten uit de tabel hieronder volgt een analyse. 
Meetmoment 1: Organisatie Meetmoment 3: Organisatie 
Valid 58 Valid 38 N 
Missing 0 
N 
Missing 0 
Mean 62,41 Mean 60,61 
Median 64,00 Median 63,00 
Mode 62 Mode 66 
Std. Deviation 6,710 Std. Deviation 7,104 
Minimum 43 Minimum 44 
Maximum 77 Maximum 74 
Tabel 4.3: Resultaten organisatie 
De som van twaalf (6 stellingen met betrekking tot cultuur en 6 met betrekking tot veilige omgeving) 
zevenpuntsstellingen is theoretisch minimaal 12 en maximaal 84. De schaal voor organisatie loopt dus 
theoretisch van 12 tot en met 84. Organisatie varieert bij meetmoment één van 43 tot en met 77 en bij 
meetmoment drie is dit van 44 tot en met 74. Het gemiddelde van meetmoment één is 62,41 en voor 
het derde moment is dit 60,61. Het gevoel dat de respondent heeft bij de organisatie kan afwijken van 
het gemiddelde, wat inhoudt dat de variabele organisatie een bepaalde spreiding heeft. Hier is dat voor 
het eerste meetmoment 6,71 en voor het derde meetmoment 7,10. Gemiddeld wijkt meetmoment één 
dus 6,71 af van 62,41 en kan dus waardes hebben rond 55,7 en 69,12. Voor het derde meetmoment 
gelden hiervoor waardes rond 53,51 en 67,71. De helft van de respondenten geeft een score niet groter 
dan 64 en 63 en de waarde die het meeste voorkomt is 62 en 65 (in deze tabel is de laagste score 
genoteerd) dan wel 66 (63 komt 1x minder voor). De getallen van meetmoment één en drie liggen dus 
dicht bij elkaar. Doordat het gemiddelde bij het derde meetmoment lager is dan bij meetmoment één 
moet geconcludeerd worden dat de hypothese verworpen wordt. Bijlage 27 toont een grafische 
weergave. Wellicht is het aantal respondenten (N = 58 en N = 38) een oorzaak voor deze conclusie.  
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De tweede hypothese bij deze onderzoeksvraag luidt: De resultaten van de nulmeting uit het onderzoek 
ten aanzien van het onderdeel interactie zijn significant lager dan van het derde meetmoment. Deze 
hypothese wordt aanvaard als gevolg van de analyse van tabel 4.4. 
Meetmoment 1: Interactie Meetmoment 3: Interactie 
Valid 58 N Valid 38 N 
Missing 0   Missing 0 
Mean 50,40 Mean   50,87 
Median 50,00 Median   51,50 
Mode 48 Mode   50 
Std. Deviation 5,591 Std. 
Deviation   
5,682 
Minimum 35 Minimum   37 
Maximum 64 Maximum 60 
Tabel 4.4: Resultaten interactie 
De som van tien (4 stellingen met betrekking tot verhalen en 6 met betrekking tot communicatie) 
zevenpuntsstellingen is theoretisch minimaal 10 en maximaal 70. Interactie varieert bij meetmoment 
één van 35 tot en met 64 en bij meetmoment drie is dit van 37 tot en met 60. Het gemiddelde van 
meetmoment één is 50,40 en voor het derde moment is dit 50,87. Het gevoel dat de respondent heeft 
bij de interactie kan afwijken van het gemiddelde, wat inhoudt dat deze een bepaalde spreiding heeft. 
Hier is dat voor het eerste meetmoment 5,59 en voor het derde meetmoment 5,68 en kunnen de 
waardes dus variëren rond 44,81 en 55,99 en voor meetmoment drie tussen 45,19 en 56,55. De helft 
van de respondenten geeft een score niet groter dan 50 en 51,50 en de waarde die het meeste 
voorkomt is 48 en 50 (in deze tabel is de laagste score genoteerd). De getallen tussen meetmoment 
één en drie liggen ook hier weer dicht bij elkaar. Ondanks dat, blijkt dat de resultaten voor het laatste 
meetmoment iets hoger liggen. Bijlage 28 geeft hiervan een grafisch overzicht.  
De laatste hypothese heeft betrekking op het onderdeel mens en wordt als volgt geformuleerd: De 
resultaten van de nulmeting uit het onderzoek ten aanzien van het onderdeel mens zijn significant lager 
dan van het derde meetmoment. Ook hiervoor wordt weer een vergelijkbare analyse gedaan door 
gebruik te maken van de gegevens uit de tabel 4.5. 
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Meetmoment 1: Mens Meetmoment 3: Mens 
Valid 58 Valid 38 N 
Missing 0 
N 
Missing 19 
Mean 68,38 Mean 67,37 
Median 69,00 Median 69,00 
Mode 69 Mode 72 
Std. Deviation 6,867 Std. Deviation 7,156 
Minimum 54 Minimum 52 
Maximum 84 Maximum 83 
Tabel 4.5: Resultaten mens 
De som van twaalf (6 stellingen met betrekking tot motivatie en 6 met betrekking tot self-efficacy) 
zevenpuntsstellingen is theoretisch minimaal 12 en maximaal 84. De mens varieert bij meetmoment 
één van 54 tot en met 84 en bij meetmoment drie is dit van 52 tot en met 83. Het gemiddelde van 
meetmoment één is 68,38 en voor het derde moment is dit 67,37. Het gevoel dat de respondent heeft 
over zichzelf kan afwijken van het gemiddelde, wat inhoudt dat de deze een bepaalde spreiding heeft. 
Hier is dat voor het eerste meetmoment 6,87 en voor het derde meetmoment 7,16. Gemiddeld liggen 
de afwijkingen dus tussen 61,51 – 75,25 en 60,21 – 74,53. De helft van de respondenten geeft een 
score niet groter dan 69 en de waarde die het meeste voorkomt is 69 en 72 (in deze tabel is de laagste 
score genoteerd) voor het eerste meetmoment en 72 voor het laatste meetmoment. De getallen tussen 
meetmoment één en drie liggen ook hier weer dicht bij elkaar, echter doordat het gemiddelde bij het 
derde meetmoment lager is dan bij meetmoment één moet geconcludeerd worden dat de hypothese 
verworpen wordt. Bijlage 29 toont een grafische weergave. Een oorzaak zou kunnen zijn dat er een 
groot verschil is tussen het aantal respondenten bij de twee metingen en het feit dat bij het eerste 
moment ook veel gekozen is voor het cumulatieve antwoord 69. 
Onderzoeksvraag 4 
Voelt de omgeving binnen de serious game als een veilige (leer)omgeving? 
Bij serious gaming is het van groot belang dat er sprake is van een veilige (leer)omgeving. Een 
vertrouwde omgeving biedt de speler een kans om zonder belemmeringen te experimenteren. Een 
omgeving, zoals een organisatie, dient dus veiligheid uit te stralen wil een medewerker zich prettig en 
onbelemmerd om te leren voelen. Als dit voor deze onderzoeksgroep het geval is dan zullen zij dit 
ervaren tijdens het spelen van het spel. Dit leidt dan ook tot de volgende hypothese: Een veilige 
(leer)omgeving correleert met organisatie. Deze hypothese wordt aanvaard. Uit bijlage 25 (p93, 94) 
blijkt dat er een sterke positieve lineaire samenhang (r = 0,885, ρ = 0,000, N = 58 en r = 0,869, ρ = 
0,000, N = 51 en r = 0,825, ρ = 0,000, N = 38) is tussen het gevoel dat men heeft de mogelijkheid te 
hebben om in een veilige omgeving te kunnen leren en de organisatie waarbij men dit leren doet. 
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Onderzoeksvragen 5 en 6 
Motivatie en self-efficacy zijn kenmerken die van belang zijn bij het spelen van een game en het 
opschudden van de mentale kussens oftewel het creëren van een play-situatie. Motivatie is hierin het 
‘willen’ en self-efficacy kan gezien worden als het ‘kunnen’. Is een speler niet gemotiveerd om te leren, 
dan zal deze zichzelf niet openstellen en vol overtuiging deelnemen aan een game. Self-efficacy is de 
mate waarin een persoon overtuigd is van zijn eigen bekwaamheid om succesvol gewenst gedrag te 
vertonen of een taak uit te voeren. Hieruit worden de laatste twee onderzoeksvragen verantwoord.  
De vijfde onderzoeksvraag: In hoeverre zijn de deelnemers gemotiveerd? 
De zesde onderzoeksvraag: In welke mate is de self-efficacy veranderd van de deelnemers? 
Om een antwoord te krijgen op de onderzoeksvragen worden drie hypothesen getoetst. De eerste van 
de drie is als volgt geformuleerd: Motivatie van de deelnemers is hoger dan 70%. Hiervoor is gebruik 
gemaakt van tabel 4.6 welke hieronder uiteengezet is. 
Meetmoment 1: Motivatie Meetmoment 2: Motivatie Meetmoment 3: Motivatie 
Valid 58 Valid 51 Valid 38 N 
Missing 0 
N 
Missing 6 
N 
Missing 19 
Mean 36,22 Mean 35,84 Mean 35,11 
Median 36,00 Median 36,00 Median 36,00 
Mode 36 Mode 36 Mode 36 
Std. Deviation 2,878 Std. Deviation 3,319 Std. Deviation 3,762 
Minimum 28 Minimum 24 Minimum 23 
Maximum 42 Maximum 42 Maximum 42 
Motivatie in % 86,24 Motivatie in % 85,33 Motivatie in % 83,60 
Tabel 4.6: resultaten motivatie 
De som van zes zevenpuntsstellingen is theoretisch minimaal 6 en maximaal 42. De variaties van de 
minimale scores en de gemiddelden tussen de meetmomenten is wat afgenomen naarmate de 
metingen gedaan werden. De maximale score is bij elke meting gelijk en staat op 42. De spreiding 
daarentegen is groter geworden waarmee de gemiddelde afwijkingen liggen tussen 33,34 - 39,1,  
32,52 - 39,16 en 31,35 – 38,87. Hieruit blijkt dat met name de derde meting iets lager beoordeeld is. De 
mediaan en de meest voorkomende score is bij al de drie meetmoment gelijk. Bijlage 30 laat dit nog 
eens grafisch zien. Het percentage van de respondenten dat gemotiveerd is wordt berekend door het 
gemiddelde te delen door de maximale score en te vermenigvuldigen met 100%. Hieruit kan 
geconcludeerd worden dat de hypothese aanvaard wordt ondanks het feit dat deze wel gedaald is 
gedurende het verloop van de game.  
De volgende hypothese is vergelijkbaar met de vorige maar richt zich op self-efficacy: Self-efficacy van 
de deelnemers is hoger dan 70%. Deze hypothese wordt aanvaard na analyse van tabel 4.7. 
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Meetmoment 1: Self-efficacy Meetmoment 2: Self-efficacy Meetmoment 3: Self-efficacy 
Valid 58 Valid 51 Valid 38 N 
Missing 0 
N 
Missing 6 
N 
Missing 19 
Mean 32,26 Mean 32,24 Mean 32,26 
Median 34,00 Median 33,00 Median 34,50 
Mode 34 Mode 33 Mode 36 
Std. Deviation 5,437 Std. Deviation 4,654 Std. Deviation 5,055 
Minimum 20 Minimum 21 Minimum 19 
Maximum 42 Maximum 38 Maximum 41 
Self-efficacy in % 76,81 Self-efficacy in % 76,76 Self-efficacy in % 76,81 
Tabel 4.7: Resultaten self-efficacy 
Ook hier geldt weer dat de som van zes zevenpuntsstellingen theoretisch minimaal 6 en maximaal 42 
is. De spreiding en de minimale en maximale scores van de tweede meting vallen wat uit de toon maar 
de gemiddelden tussen de meetmomenten is ongeveer gelijk gebleven. Wat opvalt in deze tabel is de 
meest voorkomende score, deze varieert hier van 34 naar 33 en stijgt bij de laatste meting naar 36. Dit 
geeft echter een vertekend beeld omdat de laagste score genoteerd wordt in de tabel door SPSS. De 
werkelijke getallen zijn voor de eerste meting 34 en 36, voor de tweede meting 33 en 35 en voor de 
derde meting is dit een score van 36 (bijlage 31). Hiermee komen de getallen een stuk dichter bij 
elkaar. Het percentage van de respondenten dat van zichzelf vindt een hoge mate van self-efficacy te 
bezitten wordt berekend door het gemiddelde te delen door de maximale score die behaald kan worden 
(6 stellingen met een 7-punts Likertschaal = 42) en deze te vermenigvuldigen met 100%.  
Bij de laatste hypothese wordt het verband tussen motivatie en self-efficacy onderzocht: Motivatie 
correleert met self-efficacy. In bijlage 24 worden deze gegevens uiteengezet. Hieruit blijkt dat de 
hypothese verworpen dient te worden aangezien er geen correlatie is tussen deze kenmerken bij het 
eerste en laatste meetmoment. Het tweede meetmoment toont wel een verband. 
Onderzoeksvraag 7 
Is er een relatie tussen self-efficacy en de organisatie? 
Ieder mens heeft een zelfbeeld. Het zelfbeeld wordt gevormd door de manier waarop men over zichzelf 
denkt. Het zelfbeeld is een onderdeel van self-efficacy. Bij self-efficacy moet men dan bijvoorbeeld 
denken aan dat iemand van zichzelf weet wat zijn sterke en zwakke kanten zijn, wat hij leuk vindt, 
waarom hij bepaalde dingen op een bepaalde manier doet en dat hij van zichzelf weet wat hij zou 
kunnen verbeteren aan zichzelf. Dit kan volgens de theorie van Weick (1995) doorgetrokken worden 
naar het bedrijfsleven. Aangenomen wordt dat acties die ondernomen worden binnen de organisatie en 
in strijd zijn met het eigen zelfbeeld/self-efficacy kunnen zorgen voor een negatieve beeldvorming van 
het imago van de organisatie. Daar tegenover zullen organisationele acties welke het zelfbeeld/self-
efficacy onderstrepen ook zorgen voor een positieve beeldvorming van de organisatie (bijlage 2; 
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grounded in identity construction). Als blijkt dat er daadwerkelijk een relatie bestaat tussen deze twee 
zaken dan valt te verwachten dat een lage self-efficacy leidt tot een negatief beeld over de organisatie. 
De volgende hypothese luidt dan ook: Self-efficacy correleert met organisatie. Bijlage 32 toont aan dat 
op al de drie meetmomenten een redelijk positieve lineaire samenhang (r = 0,390, r = 0,560 en r = 
0,477) is tussen het kenmerk en organisatie en dat de kans minimaal is dat deze op toeval berust (ρ = 
0,002, ρ = 0,000 en ρ = 0,002). De hypothese kan dan ook aanvaard worden.  
Onderzoeksvraag 8 
Is er een relatie tussen enerzijds motivatie en self-efficacy en anderzijds interactie? 
De hypothese welke in dit verband wordt onderzocht luidt: Motivatie en self-efficacy correleren met 
interactie. De twee kenmerken worden samengevat in het onderdeel mens en daarmee wordt dus 
onderzocht of er een relatie is tussen mens en interactie. De hypothese wordt aanvaard omdat er een 
redelijk sterke positieve lineaire samenhang is tussen deze twee onderdelen (r = 0,619, ρ = 0,000, N = 
58 en r = 0,496, ρ = 0,000, N = 51 en r = 0,557, ρ = 0,000, N = 38). Bijlage 33 laat dit wat uitgebreider 
zien. 
Onderzoeksvraag 9 
Is er een relatie tussen enerzijds cultuur en anderzijds interactie en mens? 
Als deze relatie er is zal het gevoel, naarmate een medewerker zich meer thuis voelt bij de cultuur van 
een organisatie, doorsijpelen naar de onderdelen interactie en de mens. De volgende hypothese kan 
dan ook als vanzelfsprekend geformuleerd worden: Cultuur correleert met interactie en mens. Ook deze 
hypothese wordt aanvaard aangezien bijlage 34 aantoont dat er op alle drie de meetmomenten een 
positieve samenhang bestaat waarvan verwacht mag worden dat deze in zeer beperkte mate op toeval 
berust. Het valt op dat de resultaten op de onderdelen interactie en cultuur bij het derde moment 
duidelijk hoger is dan bij de eerste twee metingen. Buiten deze onderzoeksvraag en hypothese om, 
maar toch het vermelden waard, valt het op dat met name het verband tussen interactie en mens bij de 
drie meetmomenten telkens wat hoger is dan de resultaten van de correlaties voor de andere twee 
variabelen.
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5. Conclusie, discussie en aanbevelingen 
In dit hoofdstuk wordt een conclusie gegeven op de resultaten van dit onderzoek en wordt de hoofd-
vraag aan de hand van bijbehorende onderzoeksvragen beantwoord. Tevens wordt er kort 
teruggekeken op het model dat door de onderzoeker is ontwikkeld. Dit model is als uitgangspunt 
gebruikt voor dit onderzoek en daarom is het interessant om na te gaan of de veronderstelde 
verbanden ook daadwerkelijk teruggevonden zijn. Paragraaf twee geeft punten ter discussie aan en in 
paragraaf drie worden aanbevelingen gedaan voor toekomstig onderzoek. 
5.1  Conclusie 
De centrale vraag in dit onderzoek is: Wat is de  invloed van serious gaming op betekenisgeving?  
Om een beter begrip te krijgen van het onderwerp en een duidelijke afbakening te garanderen van deze 
vraag is allereerst een theoretische basis gelegd waarbij naar een antwoord is gezocht op de 
deelvragen zoals die in de inleiding geformuleerd zijn. Daarna zijn een aantal onderzoeksvragen 
geformuleerd die er op gericht zijn om met behulp van empirisch onderzoek een antwoord te kunnen 
geven op de hoofdvraag van dit onderzoek. De resultaten van de onderzoeksvragen zullen in de 
conclusie samengevat worden. De onderzoeksvragen luiden als volgt: 
1. Is er een verband tussen de bij elkaar horende kenmerken van betekenisgeving? 
2. Is er een verband tussen de kenmerken en onderdelen van betekenisgeving? 
3. Welke onderzochte onderdelen van betekenisgeving hebben geleid tot beïnvloeding van 
betekenisgeving? 
4. Voelt de omgeving binnen de serious game als een veilige omgeving? 
5. In hoeverre zijn de deelnemers gemotiveerd? 
6. In welke mate is de self-efficacy veranderd van de deelnemers? 
7. Is er een relatie tussen self-efficacy en de organisatie? 
8. Is er een relatie tussen enerzijds motivatie en self-efficacy en anderzijds interactie? 
9. Is er een relatie tussen enerzijds cultuur en anderzijds interactie en mens? 
Voor het onderzoek is een door de onderzoeker zelf ontwikkeld model gebruikt. De kenmerken die 
onderzocht zijn uit dit model zijn achtereenvolgens: cultuur, veilige (leer)omgeving, communicatie, 
verhalen, motivatie en self-efficacy. Het is interessant om na te gaan wat de onderzoeksgegevens in 
het algemeen zeggen over de verbanden die in het model verondersteld worden. Op de volgende 
pagina wordt het model voor een deel afgebeeld; alleen de onderzochte kenmerken zijn hierin 
genoteerd om onduidelijkheden te voorkomen. In dit model worden de verbanden tussen de 
afzonderlijke kenmerken en bijbehorende onderdelen weergegeven. Hiervoor geldt dat er een sterke 
samenhang is tussen het kenmerk en het onderdeel waar deze bij hoort. Tevens geldt dat de 
samenhang tussen deze variabelen in alle gavallen voor 0% berust op toeval.  
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Figuur 5.1: Model van betekenisgeving 
Hetzelfde geldt voor de verbanden tussen de onderdelen; deze blijken ook alle drie een positieve 
samenhang te hebben die voor 0% op toeval berust. Daarnaast kan geconcludeerd worden dat er 
tussen de kenmerken cultuur en veilige (leer)omgeving op alle drie de meetmomenten een positieve 
samenhang gevonden is. Voor de kenmerken die horen bij de onderdelen interactie en mens is dit 
deels het geval. Kijkend voor de onderdelen naar de mate van beïnvloeding bij de nulmeting en de 
laatste meting dan kan geconcludeerd worden dat de gemiddelde antwoorden niet zo ver uit elkaar 
liggen. Voor interactie geldt een kleine verbetering in het gemiddeld gegeven antwoord en een stijging 
in de beoordeling van het meest voorkomende antwoord. En voor zowel de organisatie als mens geldt 
dat het gemiddelde antwoord dat gegeven is wat gedaald is maar het meest gegeven antwoord 
gestegen is.  
De algemene conclusie van de resultaten uit dit onderzoek is dat er op basis van de onderzochte 
kenmerken niet zo veel invloed is gebleken op de betekenisgeving van de respondenten door het 
gebruiken van een serious game. Er zijn wel wat kleine bewegingen te zien, echter het heeft niet 
geresulteerd in een aantoonbaar leereffect voor de respondenten.  
Uit de literatuur komt naar voren dat motivatie (het willen) en self-efficacy (het kunnen) kenmerken zijn 
die, naast interactie, van belang zijn bij het creëren van een play-situatie; een situatie waarin beweging 
komt in de bestaande werkelijkheidsbeelden. Uit de resultaten van dit onderzoek komt een dergelijke 
beweging niet naar voren. De beoordelingen op de stellingen bij de drie meetmomenten liggen dicht bij 
elkaar en er zijn geen duidelijke leereffecten naar voren gekomen. De onderzoeker verwacht dan ook 
niet dat er na het spelen van deze game een play-situatie op gaat treden, maar dat de studenten het 
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juist houden bij het vertrouwde beeld wat zij hebben en vasthouden aan hun ‘oude’ denkbeelden; een 
game-situatie dus.  
Daarnaast komt in de literatuur heel duidelijk het belang van een veilige (leer)omgeving naar voren bij 
het spelen van serious games en het vormen van betekenissen. De resultaten van het onderzoek laten 
zien dat de studenten zich weliswaar heel veilig voelen in de omgeving waarin zij hun serious game 
spelen, echter dit gevoel wordt minder gedurende het verloop van de game; dit blijkt uit de resultaten 
van de tweede vragenlijst. Ondanks het feit dat het gevoel van veiligheid minder wordt gedurende het 
verloop van het spel, blijven de respondenten wel het gevoel houden dat zij hun ideeën en meningen 
onbelemmerd kunnen uiten, experimenteren en leren in het spel. Opvallend is dat de respondenten het 
veilige gevoel bij de omgeving een week na afloop van de game zelfs nog iets beter ervaren dan ze in 
de beginsituatie deden. Dit blijkt uit de resultaten van de derde en laatste vragenlijst. Het lijkt er dus op 
dat de game het veilige gevoel van de spelers juist heeft aangetast.  
Op het kenmerk cultuur in samenhang met de onderdelen interactie en mens is gedurende het hele 
spel positief geantwoord. Dit is niet vreemd, want als iemand zich veilig voelt bij de cultuur van een 
organisatie dan zal dit automatisch doorvloeien naar de onderdelen mens en interactie. Self-efficacy 
heeft volgens de literatuur ook veel invloed op het imago van een organisatie en dit komt terug in de 
beoordeling van de respondenten. Ook dit is logisch omdat de respondenten zich prettig voelen bij de 
cultuur van de organisatie. Dus gezien het aangetoonde verband tussen self-efficacy en organisatie ligt 
het voor de hand dat de respondenten een positief beeld hebben bij de organisatie.  
Met betrekking tot de motivatie kan gezegd worden dat de studenten zeer gemotiveerd zijn tijdens de 
gehele duur van de game, echter er is een vermindering te zien naarmate het spel vordert. Een 
vreemde gewaarwording, omdat hetgeen gevonden is in de literatuur juist een tegenovergesteld 
resultaat zou verwachten. Tevens zijn er hier tegenstrijdigheden te vinden in de vergelijking met 
bijvoorbeeld stellingen waarbij de studenten hun best willen doen om beter te worden in de vakken die 
ze interessant vinden, de bereidheid om hun mening bij te stellen als dit logischer lijkt en het feit dat de 
respondenten van zichzelf vinden dat ze minder goed blijken te kunnen luisteren dan ze in eerste 
instantie van zichzelf gedacht hadden; deze stellingen laten namelijk een kleine verbetering zien.    
 
Tot slot is er opvallend veel discrepantie tussen de kenmerken (verhalen, communicatie) van het 
onderdeel interactie. Met name de homogeniteit van de stellingen die verbonden zijn aan het kenmerk 
verhalen variëren nogal. Hieruit kan geconcludeerd worden dat de mate waarin de geselecteerde 
stellingen hetzelfde meten niet helemaal overeenkomt. Met betrekking tot de stellingen valt het op dat 
de respondenten neutraal reageren op de stelling waarbij gevraagd wordt naar het nut van een advies 
door medestudenten of docenten en dat zij over het algemeen positief zijn  over de informatie die zij 
van docenten krijgen.  
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De verwachtingen van de onderzoeker bij de resultaten van dit onderzoek waren hoog. Door de diverse 
gesprekken die zij heeft gehad met professionals op het gebied van serious gaming en hetgeen wat zij 
zelf ervaren heeft gedurende de onderzoeksperiode met gaming creëerde zij een beeld waarbij 
duidelijke leereffecten te zien zouden moeten zijn tussen het eerste en laatste meetmoment. Ook de 
docenten hadden dergelijke verwachtingen van deze nieuwe leervorm. Helaas is dit niet het geval 
gebleken. 
5.2  Discussie 
De vragenlijst bevat een grote mate van betrouwbaarheid waardoor de uitkomsten van dit onderzoek 
waarschijnlijk wel te reproduceren zijn. Uit het kenmerk verhalen valt nog wel wat verbetering te halen 
omdat de homogeniteit van de stellingen hier wat uiteenliep. Het onderzoek is onder een klein aantal 
respondenten bij één specifieke organisatie uitgevoerd waardoor de resultaten niet generaliseerbaar 
zijn.  
Over betekenisgeving is nog niet veel bekend. De verwachtingen vanuit de wetenschap zijn dat 
wanneer rekening gehouden wordt met betekenisgevingprocessen bij verandertrajecten de kans op 
succes groter is (Homan, 2005; Enckevort & Veggelers; Jong & Veer, 2006), echter veel onderzoek is 
hier nog niet naar gedaan. De onderzoeker was voor dit onderzoek met name geïnteresseerd in de 
kenmerken van betekenisgeving omdat zij deze verder wilde bestuderen. In de literatuur wordt hier veel 
aandacht aan geschonken en ondanks dat het woordgebruik soms wat varieert kan uit de definities 
geconcludeerd worden dat het veelal op hetzelfde neer komt. Het viel de onderzoeker tijdens de 
literatuurstudie op dat het aantal kenmerken welke in verband worden gebracht met betekenisgeving 
gering is en daarom heeft zij vanuit haar visie en overige wetenschappelijke bronnen een model 
ontwikkeld waar ook andere kenmerken aan betekenisgeving toegevoegd zijn. Naar haar mening sluit 
dit model beter aan bij betekenisvorming. 
 
Onderzoek naar betekenisgeving met behulp van serious gaming is een nieuwe combinatie die vanuit 
de wetenschap nog niet bestudeerd is. Over serious gaming wordt ook veel geschreven in de literatuur 
en gezien de kennis die de onderzoeker bij het literatuuronderzoek over deze interventiemethodiek 
heeft opgedaan acht zij een dergelijke methode zeer geschikt voor onderzoek naar betekenisgeving. 
Serious gaming is namelijk authentiek en daagt bewustwording van eigen handelen en confrontaties 
met eigen keuzes en gevolgen uit. Daarnaast wekt het volgens de literatuur nieuwsgierigheid en 
discussie met andere spelers op (Stubbé, 2011; Caluwé & Stoppelenburg, 2002; Caluwé, Geurts, Buis 
& Stoppelenburg, 1996; Duke, 1974). De resultaten uit het onderzoek laten dit helaas maar zeer 
beperkt zien waardoor de hoge verwachting van de onderzoeker wat getemperd moet worden en 
getwijfeld wordt aan het feit of er daadwerkelijk veel geleerd wordt door het gebruiken van serious 
games.  
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Het beeld dat een serious game bewustwording uitdaagt en dat de spelers fouten voelen als een 
confrontatie met de gevolgen van de eigen keuzes en hier van leren zijn zaken die niet herkenbaar zijn 
bij dit onderzoek. Tevens heeft de onderzoeker niet het idee dat de spelers nieuwsgierig zijn geworden 
door het spelen van een serious game. Discussies tussen spelers wordt wel herkend door de 
onderzoeker, waarbij het tevens opviel dat het spel werd gezien als een wedstrijd. Bij goede resultaten 
uit de game werd er namelijk luid gejuicht en werden andere teams uitgejoeld en bij minder goede 
resultaten werd het wat stil en raakten sommige deelnemers wat in paniek.  
De onderzoeker heeft niet het gevoel dat dit onderzoek representatief is voor een sluitende conclusie 
met betrekking tot de mogelijkheden van serious games om betekenisgevingprocessen te beïnvloeden. 
Dit heeft te maken met een aantal beperkingen van dit onderzoek die uiteengezet worden in de 
volgende paragraaf. Ondanks hetgeen hierboven geconcludeerd is en het feit dat dit onderzoek niet 
generaliseerbaar is, levert het naar de mening van de onderzoeker wel een bijdrage aan de bestaande 
wetenschappelijke literatuur met betrekking tot betekenisgeving en serious gaming. Onderzoek naar 
betekenisgevingprocessen met behulp van serious games is nieuw en er is sowieso nog niet veel 
bekend over betekenisgevingprocessen. Daarnaast toont dit rapport met deze conclusies aan dat 
verder onderzoek zeer gewenst is, omdat de resultaten uit dit onderzoek veel tegenstrijdigheden 
opleveren met de bestaande wetenschappelijke literatuur. 
5.3  Aanbevelingen 
Het onderzoek wat hier is gedaan is kleinschalig uitgevoerd bij een onderwijsinstelling. Het aantal 
respondenten was bij de eerste meting 58 en daalde naarmate het onderzoek vorderde. Er is in dit 
onderzoek gebruik gemaakt van drie meetmomenten. Op zich lijkt dat voldoende maar bij serious 
gaming is een debriefing van groot belang; in de wetenschappelijke literatuur komt dit ook terug.  
De eerste vragenlijst is in dit onderzoek direct voorafgaand de game afgenomen; hier had beter wat 
langere tijd tussen kunnen zitten omdat de kans dat de respondenten beïnvloed worden in de game 
door de stellingen uit de vragenlijst dan wat kleiner zou zijn. Daarnaast is de laatste vragenlijst één 
week na het spelen van de game afgenomen. Dit kon niet anders vanwege de ingedeelde lessen maar 
optimaal was het niet om te meten of de studenten daadwerkelijk geleerd hadden door de game. 
Hierdoor kan het zijn dat de resultaten van de laatste meting niet helemaal congruent zijn. Het was 
beter geweest als hier een wat langere tijd tussen had gezeten. 
Vervolgonderzoek is aan te raden en zeker nodig gezien de beperkte voorhanden kennis over 
betekenisgeving en serious gaming. De onderzoeker is er van overtuigd dat vervolgonderzoek met 
onderstaande aanbevelingen meer op zullen leveren en het succes van deze combinatie zullen 
bevestigen. Dit onderzoek is uitgevoerd bij een onderwijsinstituut met een focus op het leerproces van 
studenten. Het is aan te bevelen vervolgonderzoek te doen in het bedrijfsleven en deze in relatie te 
brengen met een organisatieverandering. Zoals als eerder aangegeven zijn de verwachtingen vanuit de 
wetenschap dat succesvolle verandertrajecten bevordert kunnen worden door de werkelijkheidsbeelden 
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van de mensen voor wie de verandering gevolgen heeft hierbij te betrekken. Daarnaast is het belangrijk 
dat er bij toekomstig onderzoek meer respondenten betrokken worden. Hiermee kan de generaliseer-
baarheid verbeterd worden. Ook valt er nog wel één en ander te verbeteren aan de onderzoekstechniek 
die in dit rapport gebruikt is. Weliswaar zou voor vervolgonderzoek gebruik gemaakt kunnen worden 
van drie meetmomenten in de vorm van vragenlijsten zoals in dit onderzoek gedaan is. Echter, met het 
verschil dat de respondenten de eerste vragenlijst minimaal drie weken voorafgaand de game ingevuld 
moeten hebben. Dit verkleint de kans dat de respondenten beïnvloed worden in de game aanzienlijk. 
De derde vragenlijst dient minimaal twee maanden nadat de game beëindigd is worden afgenomen. Op 
die manier kan er op een veel objectievere manier geconstateerd worden of de game iets in werking 
heeft gezet met betrekking tot betekenisgeving.  
De stellingen met betrekking tot verhalen dienen aangepast te worden zodat de homogeniteit beter 
gewaarborgd is dan bij dit onderzoek. Wellicht kunnen de stellingen voor het kenmerk communicatie 
ook nog nader bekeken worden; de betrouwbaarheid van deze stellingen kan ook nog wel wat hoger.  
Behalve een andere tijdsindeling van de vragenlijst zou een debriefing aan te bevelen zijn. Van belang 
hierbij is wel dat deze op professionele wijze gedaan wordt. De debriefing van een game is een 
moment van reflectie en discussie die volgt aan het einde van het spelen van een game. In een 
debriefing vergelijken de deelnemers hun ervaringen uit de game met de werkelijkheid (Westelaken & 
Peters, 2011). Op die manier kan directer ingespeeld worden op gebeurtenissen in de game en wellicht 
meer informatie vergaard worden. 
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Bijlage 1: De zes kenmerken van Homan  
Uitharden van betekenissen 
Als mensen het met elkaar eens zijn over hoe iets geduid kan worden, dan verwoordt die betekenis de 
werkelijkheid. De betekenisconstructies krijgen een hoog realiteitsgehalte en worden vervolgens de 
norm om zo tegen de werkelijkheid aan te kijken. 
Wie-kant van lokaal 
Betekenissen worden continu gegenereerd tussen groepen mensen die elkaar bijvoorbeeld 
tegenkomen bij het koffieautomaat, op de sportschool of met elkaar samenwerken. Niet alleen 
inhoudelijke betekenissen harden uit, maar langzamerhand gaat men ook de eigen sociale identiteit 
aan dergelijke lokale groepjes verbinden (communities). 
Regimebewakers 
Uit een interactieproces rondom een thema rolt uiteindelijk een interpretatie. De realiteit zoals die in een 
bepaalde community wordt beleefd is dan het resultaat van het betekenisvormingsproces. Meestal is de 
gevormde betekenisconstructie in het begin van het proces door één of meerdere personen ingebracht. 
Wat opvalt is dat de inbrengers van deze waarheid op den duur op gaan treden als regimebewakers. 
Hierbij wordt de waarheid door de regimebewakers gezien als iets dat gestabiliseerd en verdedigd moet 
worden. 
Holistische betekenisconstructie van betekenisconstructies 
Volgens Homan zijn er aan betekenisconstructies drie verschillende facetten te onderscheiden. Ten 
eerste het cognitieve facet, ten tweede het gedragsmatige facet en ten derde de lichamelijke processen 
die aan de gedragingen en cognitieve activiteiten vooraf gaan. Het interactieproces binnen communities 
is daarmee volgens Homan een continu proces van de drie bovengenoemde reacties. 
Verhalen 
Juist verhalen vormen een belangrijk medium om gedeelde betekenissen steeds opnieuw op te roepen, 
te actualiseren en om betekenis te verlenen aan nieuwe gebeurtenissen. Vooral bij stabiele 
communities is soms een half woord of een bepaald gebaar al genoeg om betekenis te communiceren. 
Lokale betekenissen lijken niet logisch maar zijn dat wel 
Van nature organiseren mensen hun (werk)situatie op een manier waarvan zij zelf het meeste profijt 
hebben. Het moet in een werksituatie gemakkelijk, efficiënt en bijvoorbeeld gezellig zijn. Deze 
natuurlijke zelforganiserende neiging om dingen logisch voor onszelf te organiseren ontstaat op het 
moment dat men direct tegen bepaalde problemen aanloopt en men zelf negatieve gevolgen van die 
problemen ondervindt. Wat voor de betrokkenen logisch en eenduidig is kan door buitenstaanders als 
zeer chaotisch en ongeorganiseerd worden ervaren. 
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Bijlage 2: De zeven kenmerken van Weick  
Grounded in identity construction 
Dit betekent dat betekenisgeving begint met een betekenisgever. Hoe iemand de buitenwereld 
definieert hangt af van wie hij is. Daar tegenover staat dat wie iemand is afhangt van de buitenwereld. 
Gerelateerd naar betekenisgeving binnen organisaties betekent dit het volgende: De nauwe verbinding 
tussen het karakter van een individu en het imago van een onderneming veronderstelt dat individuen 
persoonlijk gemotiveerd worden door een positief of negatief organisatiebeeld. Acties ondernomen 
binnen de organisatie die in strijd zijn met het eigen zelfbeeld kunnen zorgen voor een negatieve 
beeldvorming van het imago van de organisatie. Daar tegenover zullen organisationele acties welke het 
zelfbeeld onderstrepen zorgen voor een positieve beeldvorming van de organisatie. 
Retrospective 
Het kenmerk retrospectiviteit verwijst naar het verleden. Het gaat bij betekenisgeving om het achteraf 
structureren van ervaringen die als het ware uit de stroom van levende ervaringen komen. Op het 
moment dat het onder de aandacht komt kunnen daar weer verschillende mogelijkheden uit 
voortkomen. De keuze van de stimulus beïnvloedt de keuze van wat een actie daadwerkelijk betekent. 
Beide keuzes worden sterk beïnvloed door de context. Een belangrijk punt is dat retrospectieve 
betekenissen moeten worden gesynchroniseerd. Doorgaans zijn er eerder te veel verschillende 
betekenissen dan te weinig. Onderzoekers bekijken betekenisgeving zoals ze andere problemen 
bekijken, als een bepaalde setting waarin mensen meer informatie nodig hebben. Maar dat is juist niet 
wat mensen nodig hebben als ze worden overstelpt door dubbelzinnigheid. In plaats daarvan hebben 
ze behoefte aan waarden, proporties en helderheid om duidelijkheid te krijgen over welke betekenis van 
belang is. 
Enactive of sensible environments 
Betekenisgeving wordt bepaald door de omgeving. Weick koppelt zijn begrip van zingeving hier aan het 
begrip enactment. In het proces van zingeving gaat het niet alleen om het interpreteren van een 
omgeving die al bestaat, maar ook om het creëren van een zinvolle omgeving. De werkelijkheid is 
weliswaar geconstrueerd maar de constructie gaat een eigen leven leiden doordat mensen er naar 
blijven handelen. In die zin gaan ze hun eigen constructies als een objectieve werkelijkheid 
beschouwen. 
Social 
Betekenisgeving is tevens een sociaal proces. Betekenisgeving is nooit solitair omdat hetgeen een 
persoon van binnen denkt contingent is aan anderen. Zelfs een monoloog veronderstelt een publiek. 
De monoloog wijzigt zich als het publiek verandert. De persoon, actie, interactie, interpretatie, betekenis 
en gedeelde actie vormen cruciale elementen in de bepaling van betekenisgeving. Om betekenisgeving 
te begrijpen moet men aandacht geven aan specifieke richtlijnen zoals prototypes, stereotypes en 
rolvorming. 
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Ongoing 
Betekenisgeving is voortdurend; er is geen beginpunt. De reden dat dit niet bestaat is omdat 
betekenisgeving nooit stopt. Stromen van problemen, oplossingen, mensen en keuzes vloeien door een 
organisatie en convergeren en divergeren onafhankelijk van menselijke intenties. De realiteit van de 
stroom wordt het meest duidelijk wanneer deze wordt onderbroken. Een onderbreking zorgt voor een 
emotionele reactie die vervolgens de betekenisgeving beïnvloedt. Het is deze onderbreking van een 
stroming die er voor zorgt dat betekenisgeving wordt gevoed door gevoel. Negatieve emoties komen 
doorgaans voor wanneer organisatiegedrag onverwacht wordt onderbroken en de onderbreking wordt 
geïnterpreteerd als zijnde schadelijk. Positieve emoties komen voor wanneer er een onverwachte 
verwijdering is van een storende stimulus. Bijvoorbeeld wanneer een verschrikkelijke baas wordt 
overgeplaatst of wanneer er een onverwachte reactie komt die positief uitvalt voor het werk dat nog 
gepland stond. 
Focused on and by extracted cues 
Extracted cues zijn simpele, bekende structuren die voeding zijn voor mensen om een beeld te vormen 
van wat er kan gaan gebeuren. Mensen nemen niet alles waar maar bepaalde kerneigenschappen. Het 
zijn de kernelementen die worden waargenomen en een rol spelen in het betekenisgevingproces. Aan 
betekenisgeving gaat een proces vooraf waarin bepaalde zaken worden opgemerkt. En wat opgemerkt 
wordt hangt weer af van de context waarbinnen de cues geplaatst worden. 
Driven by plausibility rather than accuracy 
Het laatste kenmerk van betekenisgeving is dat betekenisgeving eerder gedreven wordt door 
plausibiliteit dan door accuraatheid. Plausibiliteit heeft betrekking op gedachtegang die voorbij het direct 
observeerbare gaan. De redenering hoeft niet correct te zijn maar past binnen de feiten. Daarnaast is 
de redenering meestal gebaseerd op informatie die niet compleet is. Gefilterde informatie is minder 
accuraat, maar effectief gefilterde informatie is makkelijker te bevatten. 
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Bijlage 3: Veilige (leer)omgeving 
Een veilige omgeving is van groot belang bij serious gaming. Het moet een leeromgeving bieden waar 
geëxperimenteerd kan worden zonder enige belemmering. Van belang is dat de deelnemers aan een 
serious game op een verantwoorde wijze samengesteld wordt. Managers en medewerkers, die in het 
dagelijkse leven regelmatig met elkaar te maken hebben, samen in een game plaatsen leidt vaak tot 
een onveilig gevoel. Wanneer deelnemers zich niet veilig voelen in het spel kan dit het leerproces in de 
weg zitten (Caluwé et al., 1996). Spelen en leren gaan goed samen omdat games deelnemers 
stimuleren om hun ervaring in te zetten en gaming op deze manier als een intensieve vorm van 
ervaringsleren kan worden beschouwd (Caluwé et al., 1996; Geurts & Van Wierst, 1991). Serious 
games verbinden persoonlijke en emotionele elementen van leren, waardoor leerervaringen diep en rijk 
zijn, maar ook sterk blijven (Lane, 1995). Gevoelens van onveiligheid spelen hier een sterke rol omdat 
deze uiteindelijk een belemmering kunnen vormen voor het leerproces van de deelnemers. De 
spelleider heeft een belangrijke rol waar het gaat om het scheppen van een veilige (leer)omgeving en in 
het bijzonder een veilig gevoel bij de deelnemers te creëren. 
In een serious game zitten twee verschillende vormen van veiligheid. Allereerst is er de veiligheid 
waarbij het spel en de werkelijkheid als aparte werelden wordt gezien. Door deze vorm van veiligheid 
hebben ongelukkige keuzes of beslissingen in de spelomgeving geen directe gevolgen voor de 
werkelijkheid. Door de scheiding van deze twee werelden worden deelnemers aangemoedigd nieuw 
gedrag uit te proberen en te verkennen zonder té voorzichtig te zijn. Ze kunnen en mogen fouten 
maken waar ze van kunnen leren. Daarnaast is er de veiligheid waarbij de ervaring van de deelnemer 
centraal staat. Een serious game is een meeslepende gebeurtenis en kan soms erg confronterend zijn 
voor deelnemers. Het gedrag van deelnemers wordt bij deze vorm van veiligheid onder een vergroot-
glas gelegd. De deelnemers en hoe deelnemers zich in zulke situaties voelen staat centraal en vindt 
voornamelijk plaats in de hoofden van mensen.  
 
 
 
Bijlagen 
     
  Pagina | 60  
 
Bijlage 4: Change Mirror - whitepaper 
Inleiding en achtergrond 
Organisatiebrede verandertrajecten 
In veel organisaties vinden op dit moment grote, organisatiebrede verandertrajecten plaats. 
Resultaatgerichtheid staat daarbij voorop. Resultaten die vertaald zijn in visies, missies, k.p.i.’s, 
benchmarks, c.s.f.’s, teamfoto’s, competenties, etc. etc. Om deze resultaten te halen wordt een breed 
scala aan instrumenten en veranderprogramma’s ingezet, bijvoorbeeld LEAN, Six Sigma, Management 
Development Programma’s, TQM, BPR, structuurwijzigingen, cultuurprogramma’s, 
competentiemanagement. Kenmerken van dergelijke trajecten zijn: 
 Overal zoveel mogelijk dezelfde methoden, technieken en tools gebruiken. 
 Dit maakt benchmarking mogelijk. 
 Geïnitieerd en gedreven door de formele top van de organisatie. 
 Kortere of langere exposure-momenten waar alle afdelingen successievelijk doorheen gaan. 
 Geplande en projectmatige aanpak. Duidelijke begin- en einddata (‘het moet ook een keer 
afgelopen zijn met de verandering’). 
 Gericht op kwantitatieve prestatie-indicatoren. 
 Sequentiële waves met verschillende soorten interventies die tezamen moeten leiden tot 
prestatieverbeterend effect. Bijvoorbeeld eerst een veranderprogramma om de structurele kant 
aan te pakken, daarna programma’s die zijn gericht op houding, gedrag en competenties.  
 Soms meerdere trajecten van gelijke impact parallel aan elkaar omdat er op diverse fronten 
tegelijkertijd aan de organisatie gewerkt moet worden (bijvoorbeeld trajecten voor 
procesverbetering, ICT / managementinformatiesysteem en competenties tegelijkertijd).  
In veel gevallen leiden dergelijke ‘big bang’-achtige aanpakken zeker op korte termijn tot aanmerkelijke 
verbeteringen, - getuige ook de scores op de diverse kwantitatieve prestatie-indicatoren. Het huis wordt 
als het ware weer eens netjes opgeruimd; je komt dan toch altijd dingen tegen die gemakkelijk 
weggegooid kunnen worden. De kussens zijn weer eens opgeschud.  
Onbehagen 
Tegelijkertijd kunnen dergelijke grootschalige trajecten ook een zeker gevoel van onbehagen 
opleveren. Er zit een grens aan datgene dat je allemaal vanuit de top kunt managen en veranderen. 
Achter de S.M.A.R.T.-doelstellingen, workshops en prestatie-indicatoren lijkt toch een wereld te zitten 
waar je als management niet bijkan, hoeveel veranderinstrumenten je ook op de betrokkenen loslaat. 
Hoe weet je nou of het beklijft? We richten ons nou wel op de performance van de mensen, maar zijn 
we daarmee ook aangesloten op hun energiehuishouding? 
Deze thematiek (we doen veel op change-gebied, maar gebeurt er nou ècht iets? Komt er nou ècht iets 
in beweging) kan verduidelijkt worden middels het volgende figuur: 
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In dit figuur wordt (natuurlijk enigszins zwart-wit) een onderscheid gemaakt tussen de formele 
organisatie enerzijds en de werkelijke organisatie anderzijds. De formele organisatie, dat zal bekend 
zijn, is het deel van de organisatie met de organigramman, taakbeschrijvingen, hiërarchische lijnen en 
procedures.  
De feitelijke werkelijkheid zoals de mensen die in hun organisatie beleven ziet er echter anders uit. 
Daar gaat het om de sociale relaties, om mensen met wie je wèl goed overweg kunt en anderen die je 
liever mijdt. Ook bestaan er tal van informele netwerken van grotere of kleinere groepen mensen die 
bepaalde beelden van de realiteit met elkaar delen.  
De grootschalige verandertrajecten die in veel organisaties gaande zijn, zijn doorgaans afkomstig van 
de formele organisatie. Met het hoogste management als opdrachtgever en primaire sponsor. In de 
formele organisatie worden de verandertrajecten opgezet en van te voren door en door besproken om 
een zo rationeel en coherent mogelijk verhaal af te geven richting de organisatie. Meestal wordt daarbij 
gebruik gemaakt van een gerenommeerd adviesbureau, om zo de ‘doortimmerdheid’ en status van het 
geheel verder te onderbouwen. Het geheel van alle acties, interventies, communicatiebulletins, sessies, 
etc. dat in het kader van een verandertraject wordt ondernomen (de grijze pijlen in onderstaand figuur) 
kan worden betiteld als de ‘buitenkant’ van de verandering. 
Organisatiestilte: de binnenkant van de verandering 
Tegelijkertijd, en dat mag uit het bovenstaande figuur duidelijk zijn, moet die rationele wereld van de 
formele organisatie ‘landen’ in een heel andere soort wereld. Daar geldt de managementrationaliteit niet 
per definitie als primaire driver van het gedrag. De drijfveren voor gedrag zullen variëren naar gelang de 
onderdelen van het relatienetwerk waar men actief is. Juist door de onvermijdelijke eenzijdigheid die bij 
dit soort grootschalige veranderingen nou eenmaal noodzakelijk is, kan al het ‘verandergeweld’ leiden 
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tot een verschijnsel dat  ‘organisatiestilte’ wordt genoemd. De medewerkers doen wat ze moeten doen; 
ze proberen zo goed en zo kwaad als dat gaat de door het management gewenste prestaties neer te 
zetten, - veelal lukt dat ook redelijk goed. De instrumentele en technische procedures en 
werkprocessen zijn dan weliswaar gewijzigd, maar zijn de aard van de samenwerking en de onderlinge 
verhoudingen zijn niet substantieel veranderd. De mensen zijn mentaal enigszins afgehaakt. Men doet 
het omdat het nou eenmaal moet. En omdat men er op afgerekend wordt. De drijfveren worden steeds 
instrumenteler (m’n geld verdienen; straf en problemen vermijden). Volgzaamheid in plaats van 
ownership. Ook de behoefte om nog iets terug te zeggen tegen de formele organisatie neemt af -> 
organisatiestilte. De informele netwerken van de werkelijke organisatie (de binnenkant) en de formele 
organisatie (de buitenkant) raken steeds verder van elkaar verwijderd. In feite ontstaan er zo 
langzamerhand twee organisaties (je kunt ook zeggen een ‘gelaagde’ organisatie), die niet echt meer 
aligned zijn, ondanks alle veranderinitiatieven die juist bedoeld zijn om die alignment te versterken. 
Juist ook deze zich steeds duidelijker aftekenende kloof tussen de formele organisatie en de werkelijke 
organisatie geeft de mensen aan beide zijden van de kloof het gevoel de touch met de andere kant te 
hebben verloren. We praten wel tegen elkaar, maar spreken niet meer met elkaar. Het onderlinge 
contact is geformaliseerd middels scores op bijvoorbeeld arbeidstevredenheidsonderzoeken. En om de 
eigen baas een pleziertje te doen scoort men de organisatie op een bescheiden zesje.  
De veranderparadox 
Gek genoeg leiden al de programma’s die dus juist tot doel hebben: 
 de klantgerichtheid en flexibiliteit van de organisatie te vergroten,  
 mensen ‘als professionals in hun kracht te zetten’,  
 het initiatief aan de basis te vergroten en  
 het gedeelde ownership van de organisatie aan te wakkeren 
op de een of andere manier tot het tegenovergestelde. De gesignaleerde kwantitatieve 
prestatieverbeteringen zijn eerder te begrijpen als ‘rising to the occasion’ dan als ‘sustainable change’. 
De horizontale beweging van de zelforganiserende en zelfmotiverende netwerken is los komen te staan 
van de verticale beweging van “mensen we moeten echt veranderen hoor, anders gaat het mis”.  
Onbeantwoorde vragen 
Juist deze systematische dynamiek (systematisch: iedereen doet op zijn niveau zijn uiterste best, maar 
op systeemniveau drijven we van elkaar weg), leidt er toe dat cruciale vragen steeds lastiger te 
beantwoorden worden: 
 Wat beklijft er nou precies van al die veranderinitiatieven? Wat is er werkelijk gaande? 
 Is er nu al voldoende beweging of staan we met z’n allen in feite gewoon stil? 
 Hoe weet je nou of het verandermotortje echt op gang is gekomen? 
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 Welke veranderacties hebben nou echt effect gehad? En welke in feite helemaal niet (terwijl 
men er toch braaf aan meedeed)? 
 Hoe krijg je nou voor elkaar dat die verandering iets van hùn wordt. Dat ze zelf het belang 
ervan inzien, in plaats van ‘omdat het moet’? 
 Zijn wij wel voldoende aangetakt bij de energiehuishouding en drijfveren van de mensen zelf? 
 Staan we als formele resp. werkelijke organisatie nou echt samen voor de veranderopgave of 
moet de een (de formele organisatie) de ander steeds maar weer vooruittrekken?  
Door de organisatiestilte is het buitengewoon lastig om nog enige feeling bij dit soort vragen te krijgen.  
Hoe zou het beter kunnen? 
De scheiding tussen de formele organisatie en de werkelijke organisatie is om een aantal redenen niet 
functioneel: 
 De schijnbare passiviteit van de werkelijke organisatie (“ze doen maar; ik hoor het wel”) leidt tot 
een steeds grotere sturings- en beheersingsdrang van de formele organisatie (“als wij niets 
doen valt de zaak stil”). 
 Maar juist die toenemende regeldruk stimuleert eerder de volgzaamheid, dan dat deze hem 
doorbreekt. 
 Daarmee wordt een ‘psychologisch verandercontract’ bevestigd (“wij wachten af; de top komt 
wel weer met de volgende reorganisatie en dan zien we wel weer”). En psychologisch contract 
dat weinig elan belooft voor toekomstige verandertrajecten.  
 Een groot deel van de praktijkkennis en kennis van de klanten zit als tacit knowledge verweven 
in de sociale netwerken in de echte organisatie. Door de organisatiestilte kan deze kennis niet 
meer betrokken worden op de plannen die op het formele organisatieniveau worden gemaakt.  
 Op den duur ontstaat er een veranderhabitus waarbij er vanuit de formele organisatie steeds 
maar weer opnieuw getrokken wordt aan de werkelijke organisatie. Terwijl die laatste steeds 
verfijndere routines ontwikkelt om weliswaar net te doen alsof men verandert, maar men 
tegelijkertijd gewoon doorfunctioneert op de oude voet.   
De vraag is: hoe kan de scheiding overbrugd worden? Hoe kan een daadwerkelijk samenspel tussen 
de formele en de werkelijke organisatie worden gefaciliteerd? Duidelijk mag zijn dat een traject waarbij 
er vanuit de formele organisatie opgeroepen wordt om vanuit de binnenkant beter te communiceren, tot 
weinig oprechte reacties zal leiden. Het is voor de mensen in de werkelijke organisatie immers ‘meer 
van hetzelfde’: “oh nu hebben ze voor ons bedacht dat we met ze moeten gaan praten”. Bovendien 
heeft men geleerd dat een kritisch geluid niet onmiddellijk leidt tot een aanpassing van de 
verandertrein, die meestal gewoon doordendert.  
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Wàt moet er eigenlijk verbonden worden? 
De hierboven beschreven dynamiek (formeel trekt steeds aan werkelijk en werkelijk doet alsof men 
verandert, maar verandert niet echt) wordt niet doorbroken zolang buitenkanten op buitenkanten blijven 
reageren. Al de betrokkenen hebben zo hun eigen eenzijdige beelden (vooroordelen) over de anderen 
en in de interactie met elkaar ‘reproduceert’ men in feite alleen die bestaande beelden. Het echte 
contact is er dan niet; een generatieve dialoog (waarin beide partijen gezamenlijk leren en waarbij 
elkaars beelden in beweging komen) komt niet tot stand.  
Nee, het gaat om het met elkaar in contact brengen van de ‘binnenkanten’ van de  formele en de 
werkelijke organisatie: wat leeft er bij ons, wat leeft er bij jullie? En zijn die belevingswerelden 
voldoende op elkaar geschakeld? 
Onderzoek als interventie en interventie als onderzoek  
Het onderzoekscentrum Facilitating Change and Implementation Dynamics van de Open Universiteit 
Nederland heeft een monitoring- en feedbackmethodiek ontworpen die behulpzaam kan zijn bij het 
doorbreken van ‘organisatiestiltes’ en het op gang komen en blijven van generatieve dialogen tussen 
de formele en werkelijke organisatie. Wat houdt dat in? Een generatieve dialoog komt op gang als: 
 Men de bestaande vooroordelen en beelden over elkaar los kan laten 
 Men met elkaar over de organisatieverandering kan interacteren, gebaseerd op organisatie-
data over datgene dat er ‘echt’ leeft bij al de betrokken partijen. 
 Men erkent dat het elkaar proberen te overtuigen van het gelijk van de eigen beelden niet helpt. 
Nòg een voorlichtingssessie of een roadshow om het verandertraject ‘aan de man te brengen’ 
leidt niet tot het in beweging komen van gangbare (voor-)oordelen. 
Het mechanisme waardoor er gezamenlijke nieuwe beelden kunnen ontstaan is dan: 
 Ontdekken en erkennen dat er veel meer leeft bij de andere partijen dan dat men op basis van 
de vooroordelen over de andere partij zou geloven. Men onderkent dat er sprake is van 
‘polyvocaliteit’ in het systeem (meerstemmigheid). 
 Gezamenlijk uitzoeken waar de verschillende beelden en betekenissen met elkaar 
samenhangen of juist niet met elkaar samenhangen. En dus ook ontdekken waar 
aangrijpingspunten voor concrete gemeenschappelijke verbeteracties liggen.  
 Zorgen voor een professionele relationele context waarbinnen de gesprekken over de 
organisatie-data plaatsvinden: een productieve sfeer voor de onderlinge communicatie. 
 Al doende ook tot een herziening komen van de relationele kant van de interactie: “hé we 
kunnen kennelijk ook zó met elkaar samenwerken”. 
 Gezamenlijk komen tot een gedeeld verantwoordelijkheidsgevoel (‘ownership’) van het 
verandertraject (in plaats van: “jullie zenden; wij duiken”).  
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Het meetinstrumentarium dat binnen het onderzoekscentrum is ontwikkeld, is erop gericht om de 
‘binnenwerelden’ van de partijen die betrokken zijn bij een verandertraject in beeld te brengen. Doordat 
de universiteit als een onafhankeli jke partij de metingen uitvoert, is er ook een garantie van 
objectiviteit ingebouwd. Dit maakt het voor alle partijen mogelijk om ‘echt hun ei kwijt te kunnen’ zonder 
dat men zich zorgen hoeft te maken over eventuele repercussies. De hierboven genoemde 
‘professionele relationele context’ wordt vanuit de universiteit ingericht en gefaciliteerd. Concreet gaat 
het dan over: 
 De wijze van voorbereiding van het feitelijke onderzoek (werken met een zogeheten 
Ontwerpteam). 
 De voorbereiding en uitvoering van de terugkoppeling van de data (namelijk aan al de partijen 
op een vergelijkbare wijze). 
 De volstrekte anonimiteit bij het terugkoppelen van data. 
 Structurering van afspraken over gezamenlijke acties 
 Vervolgmetingen om te bezien of de gezamenlijke acties en interventies die met het 
verandertraject te maken hebben ook echt effect hebben. 
 En wederom terugkoppeling van de informatie over de effecten. 
De resultaten van deze wijze van onderzoek, monitoring en feedback zijn: 
 Herstel van de dialoog over de ‘dingen die er toe doen’ van de formele en de werkelijke 
organisatie. 
 Daarmee een veel duidelijker gemeenschappelijk zicht krijgen op aangrijpingspunten voor 
verbetering die de betrokkenen ook ècht vooruithelpen. 
 Heel precies inzicht in de triggers voor verandering: waardoor komen betekenissen, beelden en 
activiteitspatronen in beweging? Door wat voor acties, sessies, gesprekken, etc.? 
 Daarmee leert de organisatie steeds beter zichzelf te veranderen: dus aanzet tot duurzame 
verandering.  
De CM wordt stand alone of in veranderprogramma’s zoals Lean, Six Sigma, TQM, BPR, strategie-
implementatietrajecten en dergelijke gebruikt, om deze echt te laten landen in de organisatie. Wat wordt 
bereikt is dat de veranderingen niet optisch blijven, maar echt in de organisatie en haar werkwijzen 
worden ingebed. De grote winst zit daarbij in het feit dat men (opnieuw) verbindingen tot stand brengt, 
medewerkers en leidinggevenden motiveert, hun kennis gebruikt om zo uiteindelijk het veranderproces 
echt te doen slagen. De CM-methode is nieuw, maar desalniettemin reeds bij een groot aantal 
organisaties geheel of gedeeltelijk al toegepast. Het gaat bijvoorbeeld om organisaties als: Wavin, 
Heineken, Logica CMG, ABN Amro, Atos-Origin, Canon, Ministerie van Justitie, Ministerie van 
Landbouw (LNV), Ministerie van Defensie, Ministerie van Sociale Zaken, GGZ Oost Brabant, Nationale 
Nederlanden, ING, gemeente Roosendaal, gemeente Maasgouw, gemeente Roermond, de Douane, 
het Kadaster, Dexia, Cummings, etc.  
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Concretisering van de methode 
Meten 
Willen we beelden die bij de partijen die bij een verandertraject zijn betrokken meten, dan is het in 
principe nodig dat de betekenisgeving van die hele doelgroep in kaart wordt gebracht. Meer concreet 
betekent dit, dat er antwoorden moeten komen op vragen als: 
a) Waar zitten verdichtingen in het sociale netwerk van de organisatie? Wie praat informeel met 
wie? Welke formele en informele ‘partijen’ zijn er? 
b) Op welke manieren wordt er op dit moment door al die betrokken partijen tegen het 
verandertraject aangekeken? Welke beelden leven er over het verandertraject, het 
management, de medewerkers, etc.?  
c) Wanneer we ad a combineren met ad b: hoe wordt er bij elk van de betrokken partijen over het 
verandertraject gedacht en gesproken? Zijn er bepaalde meningen die door meerdere 
groeperingen gedeeld worden? En zijn er misschien bepaalde betekenissen die bij het grootste 
gedeelte van de betrokkenen leven? Wat ‘zeggen’ die beelden en betekenissen over het 
onderhavige verandertraject? En hoe beïnvloedt dat het gedrag van betrokkene?  
Meerdere keren meten 
Om te kunnen nagaan of een bepaald verandertraject daadwerkelijk landt in de organisatie zijn 
meerdere metingen nodig. Verandering is niet te zien als je één keer meet. Eerst wordt er dus een 
nulmeting gedaan om vast te stellen hoe de ‘vlag’ van de binnenkant er op dat moment bijhangt: wat 
leeft er bij al de mensen? Hoe kijkt men tegen het werk en de verandering aan? Waar is men bang 
voor? Welke geruchten doen de ronde? Na (en op basis van) de eerste meting vinden er (nadere, 
aanvullende) veranderkundige interventies plaats. Dus er wordt bijvoorbeeld een serie workshops 
georganiseerd, een plan wordt middels zeepkistsessies uitgedragen, een nieuw computersysteem 
wordt in gebruik genomen. Na enige tijd wordt dan de tweede meting gehouden. Opnieuw gaat het hier 
om een ‘binnenkantfoto’, waarbij in beeld wordt gebracht hoe de betrokkenen (medewerkers, 
leidinggevenden, projectleiders, etc.) tegen hun organisatiewerkelijkheid aankijken. Idealiter zou de 
tweede meting ten opzichte van de eerste meting een verandering van beelden moeten registreren (al 
dan niet samengaand met een verandering van de informele relatiepatronen en groepjes in de 
organisatie). Ook wordt in kaart gebracht wat daarbij precies de factoren (gebeurtenissen, sessies, 
gesprekken, voorvallen) zijn waardoor die beweging tot stand is gekomen.  
Terugkoppeling van de meetresultaten 
Een van de uitgangspunten van het O.U.-meetinstrument is, dat de gegevens over de (al dan niet) 
veranderende betekenisgevingen in de organisatie gebruikt kunnen worden als ‘feedback’ over de 
effectiviteit van de veranderaanpak. We zouden kunnen zeggen dat het meetinstrument een toets is 
van de ‘zachte’ effecten van de ‘harde’ doelstellingen, zoals die in de veranderplannen zijn neergelegd. 
Daarbij is de aanname dat al de partijen deel zijn van het te veranderen systeem. Dus niet alleen 
moeten de betrokken medewerkers in beweging zijn gekomen, maar ook hun leidinggevenden, de 
Bijlagen 
     
  Pagina | 67  
 
projectleiders, de opdrachtgevers, sponsors, etc. Gegeven ieders betrokkenheid bij de verandering is 
het van belang om de resultaten van het O.U.-meetinstrumentarium dan ook aan alle betrokkenen terug 
te koppelen (uiteraard in een vorm die praktisch haalbaar en wenselijk is). Daarmee wordt vermeden 
dat het meetinstrumentarium voor het management een soort geheime toolbox wordt om te kijken of 
‘ze’ al voldoende zijn veranderd. Meestal hebben ‘ze’ dit onmiddellijk door en zal hun medewerking aan 
verder onderzoek daarna sterk afnemen. De veranderopgave is gesteld aan de hele organisatie, het 
hele systeem, en dat maakt dat iedereen ook op zijn eigen niveau en setting recht heeft op de 
informatie die de meting genereert.  
Hoe gaat zo’n onderzoek dan concreet in zijn werk? 
Het onderzoek betreft een duidelijke en gefaseerde aanpak, met daarin verschillende korte 
meetmomenten. Om ervoor te zorgen dat het feitelijke onderzoeksontwerp precies goed past binnen de 
feitelijke setting van de organisatie wordt er bij het opzetten van het onderzoek gewerkt met een zgn. 
Ontwerpteam (O.T.). Dit is een groep mensen die representatief is voor het hele systeem alwaar de 
meting moet gaan plaatsvinden. Samen met deze mensen wordt de feitelijke invulling en operationele 
aanpak van de meting en de feedback van de onderzoeksresultaten en detail doorgesproken. Dit met 
het streven om het meten ‘in een keer goed’ te laten verlopen. Pas als dat lukt is het ook reëel om te 
verwachten dat de betrokkenen op latere tijdstippen opnieuw in de meting zullen participeren. Concreet 
ziet het onderzoeksproces er dan als volgt uit: 
Stap 1 Intake en kennismaken met de organisatie. De onderzoekers zullen ingevoerd moeten worden in 
de organisatie en de specifieke kenmerken en aanpak van het verandertraject dat onder de loep 
genomen gaat worden. 
Stap 2 Scoping en werkafspraken met O.T. Precies bepalen wat het doel van de meting is, hoe de 
meting moet worden georganiseerd, en hoe er met de onderzoeksdata om zal worden gegaan 
(feedback). 
Stap 3 Uitvoering van de metingen, analyse van de data en opstellen van presentatie van de data (zie 
hieronder). 
Stap 4 Bespreking van de conceptresultaten met het O.T. en vaststellen op welke wijze de feedback 
aan de organisatie kan worden gegeven (tenzij feedback pas bij stap ad. 7 wordt gegeven).  
Stap 5 (na enige tijd): nieuwe intake en scoping met O.T. 
Stap 6 Uitvoeren van tweede meting 
Stap 7 Bespreken met O.T. van meetresultaten en vaststellen van wijze van feedback aan de 
organisatie.  
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Doel van deze stappen is dus om een goed zicht te krijgen op de mate waarin een verandertraject 
‘landt’ in de organisatie. En om na te gaan waarom het wel resp. niet landt. Deze informatie biedt zeer 
belangrijke aanvullende informatie voor het projectmanagement. Men zou bijvoorbeeld die zaken 
(activiteiten, workshops, interventies) die wel landen kunnen versterken en uitbreiden en extra 
interventies kunnen ondernemen ten aanzien van die zaken die niet landen. 
Uitwerking stap 3 
De feitelijke meting omvat drie elementen (de volgorde waarin deze elementen worden uitgevoerd 
hangt af van de feitelijke situatie bij de onderzochte organisatie). Ten eerste wordt aan alle betrokken 
medewerkers en managers in e-mail gestuurd teneinde de informele netwerken en petritschaaltjes 
binnen de organisatie te achterhalen. Het beantwoorden van een dergelijke e-mail kost maximaal een 
minuut of 2 à 3. De resultaten van deze eerste stap kunnen worden weergegeven, zoals in onderstaand 
figuur.  
 
Daarna neemt iedereen deel aan een zgn. Synthetron-sessie. Synthetron is een electronische 
discussie-tool waarbij men via een gesloten internetsite met elkaar vaststelt welke betekenisgevingen 
leven binnen de organisatie, betreffende de organisatieveranderingen die gaande zijn. Een Synthetron-
sessie neemt ongeveer een half uur tot een uur in beslag. Hieronder een screenshot van een standaard 
Synthetron-sessie. Ten slotte krijgen alle deelnemers aan het onderzoek weer een e-mail, waarbij men 
gevraagd wordt de resultaten van de eerste mail (in welke petritschaaltjes zit je?) koppelt aan de 
resultaten van de Synthetron-sessie (en welke betekenissen leven er binnen jouw groepje? Het 
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reageren op deze e-mail kost ongeveer 15 minuten. De resultaten van deze derde stap kunnen als 
volgt worden weergegeven, waarbij de ‘groups’ de petritschaaltjes bij een bepaalde organisatie 
voorstellen. Indien die noodzakelijk is, kan bij deze e-mail ook een zgn. ‘emotiemeting’ worden 
uitgevoerd, met behulp waarvan de ‘onderliggende’ emoties ‘achter’ de betekenisgeving in kaart 
kunnen worden gebracht. Het meten van zowel het informele netwerk als de betekenisgevingen is een 
voorwaarde om praktisch bruikbare informatie te verkrijgen over de binnenkant van de organisatie-
verandering; over hoe de bestaande organisatieverandering wordt beleefd.  
Planning  
Deze planning zou bijvoorbeeld bij een Six Sigma-traject kunnen worden gerealiseerd per ‘wave’ van 
Six Sigma. De uitvoering van onderstaande activiteiten (wie doet wat?) vindt in onderling overleg plaats. 
-Intake: serie verkennende interviews: plm. 0.5 dag per unit 
-Scoping: twee a drie sessies van plm. twee uur tot een dagdeel. 
-Meting: 10 minuten (mail 1); half uur tot uur (Synthetron); 10 minuten (mail 2). De feitelijke duur van de 
metingen kan iets langer worden als de opdrachtgever meer vragen mee wil nemen in het onderzoek. 
-Om de resultaten van de metingen goed te kunnen verwerken is steeds ongeveer een dag nodig. 
Daarom kan gedacht worden aan een schema als: eerste e-mail op maandagochtend. Synthetron-
sessie op dinsdagmiddag of woensdagochtend. Tweede e-mail op donderdagmiddag.  
-De feitelijke tijd die nodig is voor de analyse van de gegevens hangt af van het aantal deelnemers aan 
het onderzoek. Minimaal kost het analyseren van de data en het voorbereiden van een rapportage 
twee tot drie dagdelen. 
-Daarnaast moet tijd worden begroot voor de bijeenkomsten met het O.T. het ontwerpen van het 
draaiboek voor de Synthetron-sessies, het maken en versturen van de e-mails, etc.  
De hele aanpak bij deze meetmethode is er op gericht om de tijd die het de respondenten kost zo kort 
mogelijk te houden. Tussen de metingen door is er enige tijd nodig voor analyse van de gegevens, 
maar daar hebben de respondenten zelf geen ‘last’ van.  
Enthousiasme en validiteit 
Feitelijk zonder uitzondering zijn de deelnemers aan het onderzoek ronduit enthousiast over de 
methode. Men vindt het bijzonder positief en interessant om op deze wijze met elkaar van gedachten te 
wisselen over datgene dat werkelijk gaande is in de organisatie (m.n. de Synthetron-sessie). Ook 
blijken de meetresultaten doorgaans zeer herkenbaar te zijn.  
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Bijlage 5: Doelen van serious gaming 
Bewustwording en motivatie:  
Door een serious game kan een deelnemer zich bewust worden van de aard en de omvang van een 
probleem. Deelnemers ervaren de effecten van bepaalde wijze van handelen. Dit leidt ertoe dat zij 
gemotiveerd raken om daarover te praten en te leren. 
Vaardigheidstraining:  
Door het spelen van een game leren deelnemers nieuwe vaardigheden om te handelen, te beslissen of 
om een aanpak te kiezen voor problemen en praktijksituaties die in de serious game zijn nagebootst. Zij 
oefenen met nieuw gedrag en brengen dit in praktijk. Zij ervaren de effecten en gevolgen van dat 
gedrag en kunnen op grond daarvan hun gedrag bijstellen en oefenen. 
Kennis en inzicht:  
Een serious game biedt deelnemers de gelegenheid om mogelijke effecten van beslissingen te 
onderzoeken en te testen. 
Communicatie en samenwerking:   
Door middel van een serious game kunnen deelnemers oefenen in communicatie en samenwerking. In 
gevallen waarbij deze aspecten van groot belang zijn worden vaak spelvormen gebruikt om 
teamvorming te stimuleren, het gevoel voor saamhorigheid te versterken of om samenwerkings-
patronen te verkennen. Games worden ook gebruikt om bestaande communicatie- en 
samenwerkingspatronen tegen het licht te houden, na te gaan wat daar mogelijkerwijs aan schort en 
die te verbeteren. 
Integratie van leerervaringen:  
Serious games worden veel gebruikt aan het einde van een opleidingstraject. De bedoeling is dat de 
deelnemers het geleerde omzetten in concreet handelen. 
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Bijlage 6: Voorbeeld van vragenlijst 1 
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Bijlage 7: Resultaten met betrekking tot het kenmerk cultuur 
Meetmoment 1 
Ik denk dat wij 
elkaar tijdens 
de 
management
game met 
respect 
behandelen. 
Ik denk dat 
kwaliteit en 
inzet in de 
game extra 
beloond 
wordt. 
Ik denk dat 
meningsversc
hillen in de 
game worden 
opgelost door 
te praten met 
elkaar 
Ik denk dat wij 
in ons team 
elkaar helpen 
om tot een 
zo'n goed 
mogelijk 
eindresultaat 
te komen. 
Ik denk dat wij 
naar elkaars 
ideeën 
luisteren in de 
management
game. 
Ik denk dat 
diegene die 
het hardst 
roept in de 
management
game wordt 
gehoord. 
Valid 58 58 58 58 58 58 N 
Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 6,07 5,07 5,71 5,84 5,57 4,10 
Median 6,00 5,50 6,00 6,00 6,00 4,00 
Mode 6 6 6 6 6 5 
Std. Deviation ,896 1,400 ,899 1,073 ,797 1,597 
Variance ,802 1,960 ,807 1,151 ,636 2,551 
Minimum 2 2 2 1 3 1 
Maximum 7 7 7 7 7 7 
 
Meetmoment 2 
Ik denk dat wij 
elkaar tijdens 
de 
managementg
ame met 
respect 
behandelen. 
Ik denk dat 
kwaliteit en 
inzet in de 
game extra 
beloond 
wordt. 
Ik denk dat 
meningsversc
hillen in de 
game worden 
opgelost door 
te praten met 
elkaar 
Ik denk dat 
wij in ons 
team elkaar 
helpen om tot 
een zo'n goed 
mogelijk 
eindresultaat 
te komen. 
Ik denk dat 
wij naar 
elkaars 
ideeën 
luisteren in 
de 
management
game. 
Ik denk dat 
diegene die 
het hardst 
roept in de 
managementg
ame wordt 
gehoord. 
Valid 51 51 51 51 51 51 N 
Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 5,98 4,37 5,39 5,37 5,63 3,94 
Median 6,00 4,00 6,00 6,00 6,00 4,00 
Mode 6 4 6 6 6 2 
Std. Deviation 1,068 1,371 1,002 1,442 1,095 1,542 
Variance 1,140 1,878 1,003 2,078 1,198 2,376 
Minimum 2 2 3 1 3 2 
Maximum 7 7 7 7 7 7 
 
Meetmoment 3 
Ik denk dat wij 
elkaar tijdens 
de 
managementg
ame met 
respect 
behandelen. 
Ik denk dat 
kwaliteit en 
inzet in de 
game extra 
beloond 
wordt. 
Ik denk dat 
meningsversc
hillen in de 
game worden 
opgelost door 
te praten met 
elkaar 
Ik denk dat 
wij in ons 
team elkaar 
helpen om tot 
een zo'n 
goed mogelijk 
eindresultaat 
te komen. 
Ik denk dat 
wij naar 
elkaars 
ideeën 
luisteren in 
de 
management
game. 
Ik denk dat 
diegene die 
het hardst 
roept in de 
managementg
ame wordt 
gehoord. 
Valid 38 38 38 38 38 38 N 
Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 5,71 4,16 5,18 5,42 5,47 4,16 
Median 6,00 4,00 5,00 5,50 6,00 4,00 
Mode 6 3 6 6 6 5 
Std. Deviation ,802 1,424 1,036 1,056 1,156 1,480 
Variance ,644 2,028 1,073 1,115 1,337 2,191 
Minimum 3 2 3 3 3 1 
Maximum 7 7 7 7 7 6 
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Bijlage 8: Grafische weergave stelling twee van het kenmerk cultuur 
                             Meetmoment 1:     Meetmoment 2: 
 
                           Meetmoment 3: 
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Bijlage 9: Resultaten met betrekking tot het kenmerk veilige (leer)omgeving 
 
Meetmoment 1 
Ik durf vragen te 
stellen als ik iets 
niet begrijp 
tijdens het 
spelen van de 
managementga
me. 
Ik durf om hulp 
te vragen als ik 
deze nodig heb 
tijdens de 
managementga
me. 
Ik weet zeker dat 
ik hulp krijg van 
mijn 
teamgenoten als 
zij aanvoelen dat 
ik dat nodig heb. 
Ik krijg hulp van 
mijn 
teamgenoten 
als ik daar om 
vraag tijdens 
het spelen van 
de 
managementga
me. 
Ik durf te 
zeggen wat ik 
wil in deze 
groep. 
Ik durf te 
experimentere
n met iets 
nieuws (bv. 
een idee) in 
deze 
managementg
ame. 
Valid 58 58 58 58 58 58 N 
Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 5,86 5,84 5,47 5,78 5,81 5,40 
Median 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 
Mode 6 6 6 6 6 6 
Std. Deviation 1,017 ,894 ,959 ,622 ,868 1,091 
Variance 1,033 ,800 ,920 ,387 ,753 1,191 
Minimum 1 3 3 4 4 3 
Maximum 7 7 7 7 7 7 
 
Meetmoment 2 
Ik durf vragen te 
stellen als ik iets 
niet begrijp 
tijdens het 
spelen van de 
managementga
me. 
Ik durf om hulp 
te vragen als ik 
deze nodig heb 
tijdens de 
managementga
me. 
Ik weet zeker dat 
ik hulp krijg van 
mijn 
teamgenoten als 
zij aanvoelen dat 
ik dat nodig heb. 
Ik krijg hulp van 
mijn 
teamgenoten 
als ik daar om 
vraag tijdens 
het spelen van 
de 
managementga
me. 
Ik durf te 
zeggen wat ik 
wil in deze 
groep. 
Ik durf te 
experimentere
n met iets 
nieuws (bv. 
een idee) in 
deze 
managementg
ame. 
Valid 51 51 51 51 51 51 N 
Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 5,69 5,80 5,10 5,49 5,80 5,14 
Median 6,00 6,00 5,00 6,00 6,00 5,00 
Mode 6 6 6 6 6 6 
Std. Deviation 1,140 1,059 1,253 ,987 1,040 1,184 
Variance 1,300 1,121 1,570 ,975 1,081 1,401 
Minimum 2 3 2 3 3 3 
Maximum 7 7 7 7 7 7 
 
Meetmoment 3 
Ik durf vragen te 
stellen als ik iets 
niet begrijp 
tijdens het 
spelen van de 
managementga
me. 
Ik durf om hulp 
te vragen als ik 
deze nodig heb 
tijdens de 
managementga
me. 
Ik weet zeker dat 
ik hulp krijg van 
mijn 
teamgenoten als 
zij aanvoelen dat 
ik dat nodig heb. 
Ik krijg hulp van 
mijn 
teamgenoten 
als ik daar om 
vraag tijdens 
het spelen van 
de 
managementga
me. 
Ik durf te 
zeggen wat ik 
wil in deze 
groep. 
Ik durf te 
experimentere
n met iets 
nieuws (bv. 
een idee) in 
deze 
managementg
ame. 
Valid 38 38 38 38 38 38 N 
Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 5,84 5,84 5,68 5,82 5,97 5,50 
Median 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 
Mode 6 6 6 6 6 6 
Std. Deviation ,886 ,823 ,873 ,801 ,854 1,084 
Variance ,785 ,677 ,762 ,641 ,729 1,176 
Minimum 4 4 3 4 4 3 
Maximum 7 7 7 7 7 7 
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Bijlage 10: Grafische weergave stelling één en drie van het kenmerk veilige (leer)omgeving 
                             Meetmoment 1:                                                             Meetmoment 2: 
 
                             Meetmoment 3: 
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                            Meetmoment 1:                                                         Meetmoment 2: 
 
                            Meetmoment 3: 
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Bijlage 11: Grafische weergave stelling één van het kenmerk verhalen 
                             Meetmoment 1:                                                       Meetmoment 2: 
  
                           Meetmoment 3: 
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Bijlage 12: Tabel stelling drie van het kenmerk verhalen 
Ik heb een groot netwerk waardoor ik snel op de hoogte ben van de 
nieuwtjes die belangrijk voor mij zijn. 
Meetmoment 1  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee 
oneens 
5 8,6   
Neutraal 17 29,3   
Enigszins 
mee eens 12 20,7   
Mee eens 21 36,2   
Volledig 
mee eens 3 5,2 36 62 
Valid 
Total 58 100   
Meetmoment 2  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee 
oneens 
5 9,8   
Neutraal 12 23,5   
Enigszins 
mee eens 18 35,3   
Mee eens 13 25,4   
Volledig 
mee eens 3 5,9 34 67 
Valid 
Total 51 100   
Meetmoment 3 Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee 
oneens 
5 13,2   
Neutraal 5 13,2   
Enigszins 
mee eens 
16 42,1   
Mee eens 10 26,3   
Volledig 
mee eens 
2 5,3 28 74 
Valid 
Total 38 100   
Bijlagen 
     
  Pagina | 82  
 
Bijlage 13: Tabel stelling vier van het kenmerk verhalen 
Ik stel mijn mening bij als ik het verhaal dat iemand vertelt logischer vindt 
dan wat ikzelf dacht. 
 Meetmoment 1 Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee 
oneens 
2 3,4   
Neutraal 11 19   
Enigszins 
mee eens 15 25,9   
Mee eens 25 43,1   
Valid 
Volledig 
mee eens 5 8,6 45 78 
  Total 58 100   
Meetmoment 2  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Mee 
oneens 1 2,0   
Enigszins 
mee 
oneens 
2 3,9   
Neutraal 6 11,8   
Enigszins 
mee eens 18 35,3   
Valid 
Mee eens 22 43,1 40 78 
 Total 51 100   
Meetmoment 3 Frequency Percent Totaal Totaal % 
Neutraal 4 10,5   
Enigszins 
mee eens 
13 34,2   
Mee eens 20 52,6   
Volledig 
mee eens 
1 2,6 34 89 
Valid 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Total 38 100,0  
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Bijlage 14: Tabel stelling één en twee van het kenmerk communicatie 
Ik krijg voldoende informatie om mijn studie goed uit te kunnen voeren. 
Meetmoment 1  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Volledig 
mee oneens 1 1,7   
Mee oneens 3 5,2   
Enigszins 
mee oneens 7 12,1   
Neutraal 12 20,7   
Enigszins 
mee eens 18 31   
Mee eens 15 25,9   
Volledig 
mee eens 2 3,4 35 61 
Valid 
Total 58 100   
Meetmoment 2  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Mee 
oneens 2 3,9   
Enigszins 
mee 
oneens 
8 15,7   
Neutraal 10 19,6   
Enigszins 
mee eens 15 29,4   
Mee eens 14 27,4   
Volledig 
mee eens 2 3,9 31 61 
Valid 
Total 51 100   
Meetmoment 3  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee 
oneens 
6 15,8   
Neutraal 7 18,4   
Enigszins 
mee eens 
10 26,3   
Mee eens 15 39,4 25 66 
Valid 
Total 38 100,0  
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Ik begrijp de informatie die ik ontvang van mijn leraren. 
 Meetmoment 1 Frequency Percent Totaal Totaal % 
Volledig 
mee 
oneens 
1 1,7   
Mee 
oneens 1 1,7   
Enigszins 
mee 
oneens 
7 12,1   
Neutraal 12 20,7   
Enigszins 
mee eens 19 32,8   
Mee eens 15 25,9   
Volledig 
mee eens 3 5,2 37 64 
Valid 
Total 58 100   
Meetmoment 2  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Mee oneens 1 2,0   
Enigszins 
mee oneens 5 9,8   
Neutraal 10 19,6   
Enigszins 
mee eens 20 39,2   
Mee eens 14 27,5   
Valid 
Volledig mee 
eens 1 2 35 69 
 Total 51 100   
Meetmoment 3 Frequency Percent Totaal Totaal % 
Mee oneens 2 5,3   
Enigszins 
mee oneens 
3 7,9   
Neutraal 8 21,1   
Enigszins 
mee eens 
12 31,6   
 
 
 
 
 
 
 
Valid 
Mee eens 13 34,2 25 66 
 Total 38 100   
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Bijlage 15: Tabel stelling zes van het kenmerk communicatie 
Ik wil graag leren van andermans ervaringen. 
 Meetmoment 1 Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee 
oneens 
1 1,7   
Neutraal 4 6,9   
Enigszins 
mee eens 14 24,1   
Mee eens 33 56,9   
Volledig 
mee eens 6 10,3 53 91 
Valid 
 
Total 58 100   
 Meetmoment 2 Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee 
oneens 
1 2,0   
Neutraal 4 7,8   
Enigszins 
mee eens 10 19,6   
Mee eens 30 58,8   
Valid 
Volledig 
mee eens 6 11,8 46 90 
 Total 51 100   
Meetmoment 3 Frequency Percent Totaal Totaal % 
Neutraal 2 5,3   
Enigszins 
mee eens 
6 15,8   
Mee eens 23 60,5   
Valid 
Volledig 
mee eens 
7 18,2 36 95 
 Total 38 100     
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Bijlage 16: Tabel stelling drie van het kenmerk communicatie 
Ik kan goed luisteren. 
Meetmoment 1  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Volledig 
mee 
oneens 
1 1,7     
Neutraal 2 3,4     
Enigszins 
mee eens 18 31     
Mee eens 30 51,7     
Volledig 
mee eens 7 12,1 55 95 
Valid 
Total 58 100     
Meetmoment 2  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Mee 
oneens 1 2,0     
Neutraal 5 9,8     
Enigszins 
mee eens 12 23,5     
Mee eens 27 52,9     
Valid 
Volledig 
mee eens 6 11,8 45 88 
 Total 51 100     
Meetmoment 3  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee 
oneens 
1 2,6     
Neutraal 3 7,9     
Enigszins 
mee eens 
11 28,9     
Mee eens 20 52,6     
Valid 
Volledig 
mee eens 
3 7,9 34 89 
 Total 38 100     
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Bijlage 17: Tabel stelling zes van het kenmerk motivatie 
Ik doe graag mijn best om beter te worden in de vakken die ik interessant 
vind. 
Meetmoment 1  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Neutraal 3 5,2   
Enigszins 
mee eens 14 24,1   
Mee eens 31 53,4   
Volledig 
mee eens 10 17,2 41 71 
Valid 
Total 58 100   
Meetmoment 2  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Neutraal 2 3,9   
Enigszins 
mee eens 8 15,7   
Mee eens 33 64,7   
Valid 
Volledig 
mee eens 8 15,7 41 80 
 Total 51 100   
Meetmoment 3  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Neutraal 3 7,9   
Enigszins 
mee eens 
5 13,2   
Mee eens 25 65,8   
Valid 
Volledig 
mee eens 
5 13,2 30 79 
 Total 38 100   
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Bijlage 18: Tabel stelling één van het kenmerk motivatie 
Ik wil mezelf graag verbeteren. 
Meetmoment 1  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee oneens 1 1,7   
Enigszins 
mee eens 3 5,2   
Mee eens 34 58,6   
Volledig 
mee eens 20 34,5 54 93% 
Valid 
Total 58 100   
Meetmoment 2 Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee oneens 1 2,0   
Enigszins 
mee eens 8 15,7   
Mee eens 33 64,7   
Volledig 
mee eens 9 17,6 42 82% 
Valid 
Total 51 100   
Meetmoment 3 Frequency Percent Totaal Totaal % 
Neutraal 1 2,8   
Enigszins 
mee eens 
6 15,8   
Mee eens 23 60,5   
Volledig 
mee eens 
8 21,1 31 82% 
Valid 
  
Total 38 100   
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Bijlage 19: Tabel stelling vier van het kenmerk motivatie 
Ik wil nieuwe dingen graag begrijpen. 
Meetmoment 1  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Neutraal 
1 1,7   
Enigszins 
mee eens 
5 8,6   
Mee eens 
32 55,2   
Volledig 
mee eens 
20 34,5 52 90% 
Valid 
Total 
58 100   
Meetmoment 2 Frequency Percent Totaal Totaal % 
Neutraal 
1 2   
Enigszins 
mee eens 
1 2   
Mee eens 
5 9,8   
Volledig 
mee eens 
28 54,9   
Valid 
Total 
16 31,4 44 86% 
Meetmoment 3  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Neutraal 1 2,6   
Enigszins 
mee eens 
7 18,4   
Mee eens 26 68,4   
Volledig 
mee eens 
4 10,5 30,0 79% 
Valid 
Total 38 100   
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Bijlage 20: Tabel stelling drie van het kenmerk motivatie 
Ik ben bereid nieuwe dingen te leren. 
Meetmoment 1  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee eens 6 10,3   
Mee eens 34 58,6   
Volledig 
mee eens 18 31 52 90% 
Valid 
Total 58 100   
Meetmoment 2  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Neutraal 1 2   
Enigszins 
mee eens 6 11,8   
Mee eens 32 62,7   
Volledig 
mee eens 12 23,5 44 86% 
Valid 
Total 51 100   
Meetmoment 3  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Neutraal 3 7,9   
Enigszins 
mee eens 
7 18,4   
Mee eens 22 57,9   
Volledig 
mee eens 
6 15,8 28,0 74% 
Valid 
Total 38 100   
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Bijlage 21: Tabel stelling drie van het kenmerk self-efficacy 
Ik verwacht dat ik minstens even goed ben als de rest. 
Meetmoment 1  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee 
oneens 
3 5,2   
Neutraal 11 19   
Enigszins 
mee eens 16 27,6   
Mee eens 22 37,9   
Volledig 
mee eens 6 10,3 44 76 
Valid 
Total 58 100   
Meetmoment 2  Frequency  Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee 
oneens 
1 2,0   
Neutraal 11 21,6   
Enigszins 
mee eens 11 21,6   
Mee eens 26 51,0   
Valid 
Volledig 
mee eens 2 3,9 39 77 
 Total 51 100   
Meetmoment 3  Frequency Percent Totaal Totaal % 
Enigszins 
mee 
oneens 
3 7,9   
Neutraal 3 7,9   
Enigszins 
mee eens 
17 44,7   
Valid 
Mee eens 15 39,5 32 84 
 Total 38 100   
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Bijlage 22: Resultaten verband tussen de kenmerken cultuur en veilige (leer)omgeving 
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Correlations 
Meetmoment 1  Cultuur Veilige omgeving 
Pearson 
Correlation 
1 ,544 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Cultuur 
N 58 58 
Pearson 
Correlation 
,544 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Veilige 
omgeving 
N 58 58 
Meetmoment 2 Cultuur Veilige omgeving 
Pearson 
Correlation 
1 ,378 
Sig. (2-tailed)  ,006 
Cultuur 
N 51 51 
Pearson 
Correlation 
,378** 1 
Sig. (2-tailed) ,006  
Veilige 
omgeving 
N 51 51 
Meetmoment 3  Cultuur Veilige omgeving 
Pearson 
Correlation 
1 ,354 
Sig. (2-tailed)  ,029 
Cultuur 
N 38 38 
Pearson 
Correlation 
,354* 1 
Sig. (2-tailed) ,029  
Veilige 
omgeving 
N 38 38 
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Bijlage 23: Resultaten verband tussen de kenmerken communicatie en verhalen 
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Correlations 
Meetmoment 1 Verhalen Communicatie 
Pearson Correlation 1 ,264 
Sig. (2-tailed)  ,045 
Verhalen 
N 58 58 
Pearson Correlation ,264 1 
Sig. (2-tailed) ,045  
Communicatie 
N 58 58 
Meetmoment 2 Verhalen Communicatie 
Pearson Correlation 1 ,103 
Sig. (2-tailed)  ,472 
Verhalen 
N 51 51 
Pearson Correlation ,103 1 
Sig. (2-tailed) ,472  
Communicatie 
N 51 51 
Meetmoment 3 Verhalen Communicatie 
Pearson Correlation 1 ,390 
Sig. (2-tailed)  ,016 
Verhalen 
N 38 38 
Pearson Correlation ,390 1 
Sig. (2-tailed) ,016  
Communicatie 
N 38 38 
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Bijlage 24: Resultaten verband tussen de kenmerken self-efficacy en motivatie 
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Correlations 
Meetmoment 1 Motivatie Self-efficacy 
Pearson 
Correlation 1 ,234 
Sig. (2-tailed)  ,077 Motivatie 
N 58 58 
Pearson 
Correlation ,234 1 
Sig. (2-tailed) ,077  Self-efficacy 
N 58 58 
Meetmoment 2 Motivatie Self-efficacy 
Pearson 
Correlation 1 ,541 
Sig. (2-tailed)  ,000 Motivatie 
N 51 51 
Pearson 
Correlation ,541 1 
Sig. (2-tailed) ,000  Self-efficacy 
N 51 51 
Meetmoment 3 Motivatie Self-efficacy 
Pearson 
Correlation 
1 ,303 
Sig. (2-tailed)  ,065 
Motivatie 
N 38 38 
Pearson 
Correlation 
,303 1 
Sig. (2-tailed) ,065  
Self-efficacy 
N 38 38 
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Bijlage 25: Resultaten verband tussen de kenmerken  en onderdelen 
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Correlations 
Meetmoment 1 Cultuur Organisatie 
Pearson Correlation 1 ,872 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Cultuur 
N 58 58 
Pearson Correlation ,872 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Organisatie 
N 58 58 
Meetmoment 2 Cultuur Organisatie 
Pearson Correlation 1 ,786** 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Cultuur 
N 51 51 
Pearson Correlation ,786** 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Organisatie 
N 51 51 
Meetmoment 3 Cultuur Organisatie 
Pearson Correlation 1 ,821 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Cultuur 
N 38 38 
Pearson Correlation ,821 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Organisatie 
N 38 38 
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Correlations 
Meetmoment 1 Organisatie Veilige omgeving 
Pearson Correlation 1 ,885 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Organisatie 
N 58 58 
Pearson Correlation ,885 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Veilige omgeving 
N 58 58 
Meetmoment 2 Organisatie Veilige omgeving 
Pearson Correlation 1 ,869 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Organisatie 
N 51 51 
Pearson Correlation ,869 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Veilige omgeving 
N 51 51 
Meetmoment 3 Organisatie Veilige omgeving 
Pearson Correlation 1 ,825 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Organisatie 
N 38 38 
Pearson Correlation ,825 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Veilige omgeving 
N 38 38 
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Correlations 
Meetmoment 1 Communicatie Interactie 
Pearson Correlation 1 ,827 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Communicatie 
N 58 58 
Pearson Correlation ,827 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Interactie 
N 58 58 
Meetmoment 2 Communicatie Interactie 
Pearson Correlation 1 ,774 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Communicatie 
N 51 51 
Pearson Correlation ,774 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Interactie 
N 51 51 
Meetmoment 3 Communicatie Interactie 
Pearson Correlation 1 ,870 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Communicatie 
N 38 38 
Pearson Correlation ,870 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Interactie 
N 38 38 
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Correlations 
Meetmoment 1 Interactie Verhalen 
Pearson Correlation 1 ,761 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Interactie 
N 58 58 
Pearson Correlation ,761 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Verhalen 
N 58 58 
Meetmoment 2 Interactie Verhalen 
Pearson Correlation 1 ,709 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Interactie 
N 51 51 
Pearson Correlation ,709 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Verhalen 
N 51 51 
Meetmoment 3 Interactie Verhalen 
Pearson Correlation 1 ,794 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Interactie 
N 38 38 
Pearson Correlation ,794 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Verhalen 
N 38 38 
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Correlations 
Meetmoment 1 Motivatie Mens 
Pearson Correlation 1 ,616 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Motivatie 
N 58 58 
Pearson Correlation ,616 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Mens 
N 58 58 
Meetmoment 2 Motivatie Mens 
Pearson Correlation 1 ,831 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Motivatie 
N 51 51 
Pearson Correlation ,831 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Mens 
N 51 51 
Meetmoment 3 Motivatie Mens 
Pearson Correlation 1 ,739 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Motivatie 
N 38 38 
Pearson Correlation ,739 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Mens 
N 38 38 
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Correlations 
Meetmoment 1 Mens Self-efficacy 
Pearson Correlation 1 ,902 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Mens 
N 58 58 
Pearson Correlation ,902 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Self-efficacy 
N 58 58 
Meetmoment 2 Mens Self-efficacy 
Pearson Correlation 1 ,918 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Mens 
N 51 51 
Pearson Correlation ,918 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Self-efficacy 
N 51 51 
Meetmoment 3 Mens Self-efficacy 
Pearson Correlation 1 ,865 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Mens 
N 38 38 
Pearson Correlation ,865 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Self-efficacy 
N 38 38 
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Bijlage 26: Resultaten verband tussen de onderdelen 
 
 
Bijlagen 
     
  Pagina | 111  
 
Correlations 
Meetmoment 1 Organisatie Interactie Mens 
Pearson 
Correlation 1 ,414 ,497 
Sig. (2-
tailed)  ,001 ,000 
Organisatie 
N 58 58 58 
Pearson 
Correlation ,414 1 ,619 
Sig. (2-
tailed) ,001  ,000 
Interactie 
N 58 58 58 
Pearson 
Correlation ,497 ,619 1 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000  
Mens 
N 58 58 58 
Meetmoment 2 Organisatie Interactie Mens 
Pearson 
Correlation 1 ,583 ,587 
Sig. (2-
tailed)  ,000 ,000 
Organisatie 
N 51 51 51 
Pearson 
Correlation ,583 1 ,496 
Sig. (2-
tailed) ,000  ,000 
Interactie 
N 51 51 51 
Pearson 
Correlation ,587 ,496 1 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000  
Mens 
N 51 51 51 
Meetmoment 3 Organisatie Interactie Mens 
Pearson 
Correlation 1 ,525 ,628 
Sig. (2-
tailed)  ,001 ,000 
Organisatie 
N 38 38 38 
Pearson 
Correlation ,525 1 ,557 
Sig. (2-
tailed) ,001  ,000 
Interactie 
N 38 38 38 
Pearson 
Correlation ,628 ,557 1 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000  
Mens 
N 38 38 38 
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Bijlage 27: Grafische weergave onderdeel organisatie 
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Bijlage 28: Grafische weergave onderdeel interactie 
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Bijlage 29: Grafische weergave onderdeel mens 
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Bijlage 30: Grafische weergave kenmerk motivatie 
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Bijlage 31: Grafische weergave self-efficacy 
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Bijlage 32: Resultaten verband tussen organisatie en self-efficacy 
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Correlations 
 Meetmoment 1 Self-efficacy Organisatie 
Pearson Correlation 1 ,390 
Sig. (2-tailed)  ,002 
Self-efficacy 
N 58 58 
Pearson Correlation ,390 1 
Sig. (2-tailed) ,002  
Organisatie 
N 58 58 
Meetmoment 2 Self-efficacy Organisatie 
Pearson Correlation 1 ,560 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Self-efficacy 
N 51 51 
Pearson Correlation ,560 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Organisatie 
N 51 51 
Meetmoment 3 Self-efficacy Organisatie 
Pearson Correlation 1 ,477 
Sig. (2-tailed)  ,002 
Self-efficacy 
N 38 38 
Pearson Correlation ,477 1 
Sig. (2-tailed) ,002  
Organisatie 
N 38 38 
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Bijlage 33: Resultaten verband tussen interactie en mens 
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Correlations 
 Meetmoment 1 Organisatie Mens 
Pearson 
Correlation 
1 ,619 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Interactie 
N 58 58 
Pearson 
Correlation 
,619 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Mens 
N 58 58 
Meetmoment 2 Interactie Mens 
Pearson 
Correlation 
1 ,496 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Interactie 
N 51 51 
Pearson 
Correlation 
,496 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Mens 
N 51 51 
Meetmoment 3 Interactie Mens 
Pearson 
Correlation 
1 ,557 
Sig. (2-tailed)  ,000 
Interactie 
N 38 38 
Pearson 
Correlation 
,557 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
Mens 
N 38 38 
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Bijlage 34: Grafische weergave verband tussen cultuur, interactie en mens 
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Correlations 
 Meetmoment 1 Cultuur Interactie Mens 
Pearson 
Correlation 
1 ,333 ,436 
Sig. (2-
tailed)  
,011 ,001 
Cultuur 
N 58 58 58 
Pearson 
Correlation 
,333 1 ,619 
Sig. (2-
tailed) 
,011  ,000 
Interactie 
N 58 58 58 
Pearson 
Correlation 
,436 ,619 1 
Sig. (2-
tailed) 
,001 ,000  
Mens 
N 58 58 58 
Meetmoment 2 Interactie Mens Cultuur 
Pearson 
Correlation 
1 ,496 ,354 
Sig. (2-
tailed)  
,000 ,011 
Interactie 
N 51 51 51 
Pearson 
Correlation 
,496 1 ,333 
Sig. (2-
tailed) 
,000  ,017 
Mens 
N 51 51 51 
Pearson 
Correlation 
,354 ,333 1 
Sig. (2-
tailed) 
,011 ,017  
Cultuur 
N 51 51 51 
Meetmoment 3 Cultuur Interactie Mens 
Pearson 
Correlation 
1 ,523 ,409 
Sig. (2-
tailed)  
,001 ,011 
Cultuur 
N 38 38 38 
Pearson 
Correlation 
,523 1 ,557 
Sig. (2-
tailed) 
,001  ,000 
Interactie 
N 38 38 38 
Pearson 
Correlation 
,409 ,557 1 
Sig. (2-
tailed) 
,011 ,000  
Mens 
N 38 38 38 
 
